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Dalam perkembangan belakangan ini keberadaan lembaga perbankan tidak 
lagi mencukupi kebutuhan akan dana yang sangat dibutuhkan masyarakat. Oleh 
karena itu diperlukan adanya alternatif pembiayaan selain bank. Salah satu 
perusahaan yang bergerak dalam bidang pembiayaan ini adalah PT Mandala 
Multifinance Tbk. dan  menjadi salah satu perusahaan pembiayaan yang memiliki 
posisi perusahaan dan permodalan kuat serta kinerja profitabilitas yang kuat. Namun 
dibalik itu, Turnover karyawannya secara umum cukup bervariasi dari bulan ke 
bulan. Hal ini dikarenakan adanya Job Insecurity dan Job Stres yang dirasakan oleh 
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Job 
Insecurity dan  Job Stres terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. Mandala 
Multifinance Cabang Gowa. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 52 karyawan dan menggunakan metode 
purposive sampling dengan kriteria tertentu dan didapatkan jumlah sampel 38 Orang.  
Pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner yang menggunakan skala likert. 
Teknik analisis data dengan teknik analisis regresi berganda dan uji hipotesis.dengan  
program SPSS 21.0. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Job Insecurity dan Job Stres 
masing-masing dengan nilai t hitung: (3,299), dan (5,371) > t table: 2,00856 sehingga 
kedua variabel tersebut secara parsial berpengaruh terhadap Turnover Intention, dan 
nilai F hitung 27.055 > F tabel 4,30 dan signifikasi F hitung 0.000 > 0,05 sehingga 
variabel Job Insecurity dan Job Stres secara simultan berpengaruh terhadap Turnover 
Intention . 
 




  BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar belakang 
Dalam perkembangan belakangan ini keberadaan lembaga perbankan tidak 
lagi mencukupi kebutuhan akan dana yang sangat dibutuhkan masyarakat. Oleh 
karena itu diperlukan adanya alternatif pembiayaan lainnya selain bank. Adanya 
alternatif pembiayaan lainnya dimaksud dibutuhkan mengingat akses untuk 
mendapatkan dana dari bank sangat terbatas, mengantisipasi hal tersebut, maka 
pemerintah 1988 melalui keputusan presiden No.61 1988 Membuka peluang bagi 
badan usaha untuk melakukan kegiatan-kegiatan pembiayaan sebagai alternatif lain 
untuk menyediakan dana guna menunjang pertumbuhan perekonomian di Indonesia.  
Salah satu perusahaan yang bergerak dalam bidang pembiayaan ini adalah PT. 
Mandala Multifinance Tbk. PT Mandala Multifinance Tbk didirikan 13 Agustus 1983 
dengan nama PT.Vidya Cipta Leasing Corporation dan mulai beroperasi secara 
komersial pada tahun 1984 namun baru disahkan pada tanggal 21 juli 1997 melalui 
keputusan Menteri NO.323/KNK.017/1997 dan berdasarkan keputusan tersebut 
kegiatan usaha perusahaan terdiri dari sewa guna usaha, anjak piutang, usaha kartu 
kredit, dan pembiayaan konsumen. Hanya saja saat ini perusahaan tersebut 
memfokuskan diri pada kegiatan usaha pembiayaan konsumen, khususnya 
pembiayaan kendaraan roda dua dimana Perusahaan yang berkantor pusat dijalan 
Menteng Raya No.24 A-B Jakarta Pusat ini sudah memiliki 247 jaringan kantor 
pelayanan yang beroperasi di 28 provinsi di Indonesia.  
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Selain itu PT Pemeringkat Efek Indonesia (Pefindo) juga menyematkan 
peringkat A kepada PT Mandala Multifinance Tbk. yang dikukuhkan dengan prospek 
yang stabil. Adapun faktor pendukung peringkat Mandala Multifinance antara lain 
lantaran kuatnya posisi perusahaan pada bisnis motor bekas di luar jawa, selain itu 
Mandala Multifinance juga didukung oleh permodalan yang sangat kuat serta kinerja 
profitabilitas yang kuatsehingga, presepsi masyarakat akan kemudahan pelayanan 
tanpa harus menunggu lama dan akan selalu tersedianya modal untuk pinjaman tentu, 
mempengaruhi keputusan masyarakat dalam menentukan pilihan perusahaan 
pembiayaan yang akan dipilih sebagai salah satu alternatif pembiayaan. 
(www.amp.kontan.co.id : diakses pukul 23:28). 
Namun dibalik kesuksesan yang telah diraih oleh PT Mandala Multifinance, 
terdapat berbagai macam permasalahan yang dihadapinya. Diantara permasalahan 
yang dihadapi oleh perusahaan ini terletak pada sektor sumber daya manusia dimana 
adanya intensitas perputaran karyawan yang cukup tinggi. Turnover sendiri mengarah 
pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan yang 






















Februari 54 3 3 54 
Maret 54 2 3 53 
April 53 4 5 52 
Mei 52 5 3 54 
Juni 54 5 7 52 
Sumber data : data primer yang sudah diolah,2017 
Berdasarkan data diatas dapat kita lihat tingkat Turnover yang terjadi pada PT. 
Mandala Multifinance Cabang Gowa dari bulan Februari sampai bulan Juni 2017 
Fluktuatif. Bahkan, pada bulan Juni 2017 menunjukkan Turnover yang cukup tinggi 
sebanyak 7 karyawan.Walaupun besarnya Turnover perbulan belum mencapai 
setengah atau 50%, namun cukup menarik perhatian pada PT. Mandala 
MultifinaceCabang Gowa. 
Salah satu faktor yang mempengaruhi Turnover intention adalah Job stres 
(stres kerja). Menurut Mangkunegara (2012) dalam Windu Wicaksono (2016)Job 
stres  adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan 
dalam menghadapi pekerjaan. 
Menurut Karimi dan Alipour (2011) dalam Windu Wicaksono (2016), 
mendefinisikan Job stres  sebagai rasa tidak nyaman yang dirasakan oleh individu 
yang kemampuan dan sumber dayanya tidak dapat diatasi dengan tuntutan, peristiwa 
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dan situasi di tempat kerja mereka. Job stres  juga disebabkan karna adanya gejala-
gejala fisik yang berlangsung terlalu lama, seperti dalam merespon tantangan dan 
perubahan dalam kehidupan sehari-hari dimana tubuh bekerja berlebihan sehingga 
menimbulkan rasa cemas, takut, khawatir dan tegang. 
Adapun penyebab stres kerja yang dialami karyawan adalah beban pekerjaan 
yang berlebihan sehingga dampak dari stres kerja tersebut adalah banyak pekerjaan 
yang tidak dapat diselesaikan tepat waktu, seperti adanya tuntutan tugas yang 
diberikan kepada karyawan dimana enam orang karyawan dikelompokkan dalam satu 
teamkemudian setiap team diberikan tugas berupa target KPM (Kredit Pinjam 
Multiguna) sebanyak 1 Milliar dalam kurun waktu satu bulan dengan kontrak kerja 
selama 3 bulan. 
Selain Job Stres  terdapat faktor lain yang mempengaruhi tingkat Turnover 
intention yakni Job insecurity. Dimana Job Insecurity sendiri dianggap sebagai 
ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam 
kondisi kerja yang terancam. Dengan berbagai perubahan yang terjadi dalam 
organisasi, karyawan sangat mungkin terasa terancam, gelisah dan tidak aman karena 
potensi perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubungan serta 
balas jasa yang diterimanya dari organisasi (Greenhalgh dan Rosenblatt dalam Suciati 
et al., (2014:2-3) 
Menurut Judge (1993) dalam Freza Mahaztra Sandi (2014) menyatakan 
bahwa salah satu penyebab timbulnya keinginan berpindah (Turnover Intention) pada 
karyawan adalah pengaruh buruk dari pemikiran disfunctional. Pengaruh tersebut 
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timbul karena terjadi konflik, perasaan tidak senang dan tidak puas terhadap 
lingkungan kerja yang dapat memicu rasa tidak aman pada pekerjaan (Job 
Insecurity). 
Job insecurity memunculkan berbagai dampak negatif, baik dalam aspek 
psikologis maupun aspek non psikologis. Dampak aspek psikologis yang muncul bisa 
berupa penurunan kepuasan kerja, penurunan kreativitas, perasaan murung dan 
bersalah, kekhawatiran bahkan kemarahan. 
Salah satu masalah Job Insecurityyang dialami oleh karyawan adalah 
kecemasan karyawan tentang perubahan negatif yang mungkin terjadi pada 
perusahaan misalnya tidak tercapainya target KPM (Kredit Pinjam Multiguna) yang 
berdampak pada gaji karyawan dan bonus yang kurang.Studi awal tersebut didukung 
dengan data yang diperoleh dari hasil wawancara dan observasi dengan delapan orang 
karyawan yang dapat disimpulkan bahwa karyawan merasa beban kerja dan tuntutan 
pekerjaan yang mereka rasakan terlalu tinggi sehingga muncul perasaan khawatir dan 
tertekan dalam bekerja.Beberapa karyawan juga memiliki keinginan keluar dari 
perusahaandikarenakan karyawan merasa tuntutan pekerjaan yang mereka emban 
terlalu tinggi dimana adanya beban kerja yang tidak sesuai dengan keahliannya dan 
gaji yang tidak sepadan dengan kinerja karyawan. 
Informasi yang diberikan oleh karyawan menunjukkan bahwa karyawan yang 
bekerja pada PT. Mandala Multifinance Cabang Gowa tersebut merasa bahwa adanya 
beban dan tuntutan yang berasal dari perusahaan maupun lingkungan tempat mereka 
bekerja yang tidak dapat mereka atasi dengan baik. Indikasi-indikasi yang muncul di 
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lapangan tersebut mengarah kepada adanya penurunan keyakinan yang dimiliki 
karyawan dalam bekerja.  
Berdasarkan uraian masalah diatas hal tersebutlah yang melatar belakangi 
penulis untuk meneliti PENGARUH JOB INSECURiTY DAN JOB STRES  
TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PT. MANDALA 



















B. Rumusan masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, dapat disimpulkan rumusan masalah 
sebagai berikut : 
1. Apakah Job insecurity dan Job stres  berpengaruh secara simultan terhadap 
Turnover intention ? 
2. Apakah Job insecurty berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
Turnover intention? 
3. Apakah Job stres berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover 
intention? 
C. Hipotesis 
1. Pengaruh Job insecurty dan Job stres  secara simultan 
Turnover intention adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar 
dari organisasi dan banyak alasan yang menyebabkan timbulnya Turnover  intention 
ini, diantaranya adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. 
Menurut Hartono dalam Suciati,Andi Tri Haryono, Maria Magdalena Minarsih, 
(2014: 3) Jadi, semakin tinggi Job insecurty dalam sebuah organisasi, maka semakin 
menimbulkan perasaan tegang, gelisah, khawatir, dan stres bagi para karyawan. 
Sehingga dapat mempengaruhi cara berfikir karyawan dalam perusahaan yang 
berfikir ingin keluar dari perusahaan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Suciati , Andi Tri 
Haryono, Maria Magdalena Minarsih) bahwa kofiesien regresi variable Job insecurty 
diperoleh hasil sebesar 0,433. Dengan nilai t hitung (7,141), > t table (1,983), 
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sedangkan stres  kerja diperoleh hasil sebesar 0.103. Dengan nilai t hitung (2,531) > 
(1,983) hal tersebut menunjukkan bahwa variable job insecurty dan stres kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover intention karyawan. 
H¹ : Didugaadanya pengaruh Job insecurty dan Job stres  secara simultan terhadap 
Turnover intention. 
2. Pengaruh Job insecurty terhadap Turnover intention. 
Menurut Greenhalgh dan Rosenbaltt (1984) dalam Windu Wicaksono (2016) 
Karyawan yang mengalami tekanan job insecurty memiliki alasan rasional untuk 
mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan memberikan 
rasa aman bagi karirnya. Sehingga karyawan yang merasa terancam atau tidak aman 
dalam lingkungan kerja sangat mudah berfikir untuk keluar dari perusahaan dan 
mencari pekerjaan yang lebih baik ditempat lain. 
Penelitian yang dilakukan oleh Shanti Ike Wardani, Sutrisno, Rudy Eko 
Pramono (2014) dengan judul Pengaruh Job insecurty terhadap turnover intention 
Karyawan CV Putra Makmur Temanggung Jawa Tengah Menunjukkan bahwa ada 
pengaruh positif variable job insecurty terhadap turnover intention. 
H2 : Diduga adanya pengaruh Job insecurty secara parsial terhadap Turnover 
intention. 
3. Pengaruh Job Strees terhadap Turnover intention. 
Stres kerja sendiri merupakan hal paling umum yang sering dihadapi oleh 
banyak karyawan. Menurut Gibson Ivancevich dalam Suciati dkk. (2014) Stres kerja 
jugamerupakan suatu tanggapan adaptif, ditengahi oleh perbedaan invidu dan atau 
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proses psikologi yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi, 
atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologi atau fisik yang berlebihan 
terhadap seseorang. Sehingga besar kemungkinan karyawan yang mengalami stres 
kerja dan tidak dapat menangani kondisi lingkungan kerja yang berubah-berubah 
memilih untuk keluar dari pekerjaannya walaupun dengan gaji yang cukup tinggi. 
Hal ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Windu Wicaksono 
(2016)yang mengemukakan bahwa Job stres berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Turnover intention, sehingga hipotesis tiga di terima. 
H3 : Diduga adanya pengaruh Job stress  secara signifikan terhadap Turnover 
intention. 
D. Defenisi Operasional Variabel (DOV) 
Variabel penelitian adalah sesuatu hal yang berbentuk apa saja ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian 
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2007:59). 
1. Turnover intention (Y) 
Istilah turnover berasal dari kamus Inggris Indonesia (Echols, 2000), yang  
berarti pergantian dan Intention adalah Keinginan. Turnover Intention didefenisikan 
sebagai penarikan diri secara sukarela (voluntary) yang merupakan keputusan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi yang disebabkan oleh dua faktor yaitu 
kurang menariknya pekerjaan saat ini dan tersedianya alternatif pekerjaan lainnya. 
Hal ini tentu sangat merugikan baik bagi karyawan maupun organisasi, dimanatingkat 
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turnover yang meningkat juga berdampak pada tingginya biaya perekrutan karyawan 
yang harus dikeluarkan oleh perusahaan seperti pada PT. Mandala Multifinance 
Cabang Gowa. 
2. Job insecurty(X1) 
Job insecurty merupakan kondisi psikologi seseorang (karyawan) yang 
menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman karna kondisi lingkungan yang 
berubah-ubah yang muncul akibat banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat 
(pekerjaan kontrak).Sama halnya yang terjadi pada perusahaan pembiayaan 
PT.Mandala Multifinance Cabang Gowa. Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan 
durasi waktu sementara atau tidak permanen, menyebabkan semakin  banyaknya 
karyawan yang mengalami job insecurity (rasa tidak aman). 
3. Job stress (X2) 
Job stress juga merupakan suatu tanggapan adaptif, ditengahi oleh perbedaan 
invidu dan atau proses psikologi yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan 
(lingkungan), situasi, atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologi atau 
fisik yang berlebihan terhadap seseorang. Dalam hal ini pada perusahaan pembiayaan 
seperti PT.Mandala Multifinance Cabang Gowa terdapat  banyak tekanan baik itu 
internal  maupun eksternal seperti adanya persaingan  sesama rekan kerja serta 
adanya tekanan untuk mendapatkan nasabah sesuai dengan target yang telah 
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F. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui apakah Job insecurty dan Job stres  berpengaruh secara 
simultan terhadap Turnover intention. 
2. Untuk mengetahui apakah Job insecurty berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap Turnover intention. 
3. Untuk mengetahui apakah Job stres  berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap Turnover intention. 
G. Kegunaan Penelitian 
1. Bagi Perusahaan 
Sebagai masukan yang bermanfaat bagi perusahaan untuk 
menciptakan situasi kerja yang nyaman, aman dan kondusif, serta untuk 
meminimalisasi timbulnya acaman dalam pekerjaan, yang selanjutnya dapat 
mengurangi turnover intentionkaryawan. 
2. Bagi akademis 
Sebagai bahan masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan 
khususnya mengenai pengaruh job insecurty dan job stres  terhadap turnover 
intention. 
3. Bagi public 
Penelitian ini bermanfaat untuk menambah informasi yang dapat 
digunakan sebagai masukan dalam perkembangan ilmu pengetahuan terutama 






A. Landasan Teori 
1) Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah kemampuan terpadu dari daya fikir dan 
daya fisik yang dimiliki oleh individu. Perilaku dan sifatnya ditentukan oleh 
keturunan dan lingkungan, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan 
untuk memenuhi kepuasannya (Hasibuan (2013:244)). Kesuksesan sebuah 
perusahaan sangat ditentukan oleh sumber daya manusianya dimana, Sumber daya 
manusia yang baik akan menunjang tercapinya tujuan organisasi. Sumber daya 
manusia juga menjadi unsur pertama dan utama dalam setiap aktivitas yang 
dilakukan, peralatan yang canggi sekalipun tidak akan berarti apa-apa tanpa adanya 
peran dari Sumber daya manusia (SDM). Alqur’an sendiri telah menjelaskan 
bagaimana manusia diciptakan dalam bentuk yang sebaik-baiknya QS At-tiin/95:4 
yang berbunyi (M Quraish Shihab (2002:372) : 
ô‰s)s9 $ uΖø)n=y{ z≈ |¡ΣM}$# þ’ Îû Ç |¡ ôm r& 5ΟƒÈθ ø)s? ∩⊆∪     
Terjemahnya : 
4. Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-
baiknya . 
  
Manajemen SDM sudah ada sejak adanya kerja sama dan pembagian kerja 
diantara dua orang atau lebih dalam mencapai tujuan tertentu. Para ahli abad ke-20 
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mengembangkan MSDM menjadi suatu bidang studi yang khusus mempelajari 
peranan dan hubungan manusia dalam mencapai tujuan organisasi dan didorong oleh 
masalah- masalah ekonomi, politis dan social. Hasibuan (2013:15) 
Menurut (Henry Simamora) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 
sebagai pedayagunaan,pengembangan, penilaian, pemberian balasan jasa dan 
pengelolaan terhadap inidividu anggota organisasi atau kelompok pekerja.   
Sedangkan Menurut Hasibuan (2013:10), manajemen sumber daya manusia 
adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 
efisien, membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Dari 
beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu ilmu dimana penerapan strateginya bermula dari membangun 
program pendayagunaan sumber daya manusia, pengembangan dan pelatihan, untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Sedangkan Menurut Veithzal Rivai Zainal (2015:4) Manajemen sumber daya 
manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi 
segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian. Manajemen 
sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan 
sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien 
untuk mencapai suatu tujuan tertentu melalui kegiatan orang lain, artinya tujuan dapat 
tercapai apabila dilakukan oleh satu orang atau lebih. 
Peranan Manajemen SDM diakui dalam menjalankan aspek SDM sangat 
menentukan bagi terwujudnya tujuan, sehingga kebijakan dan praktik dapat berjalan 
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sesuai dengan yang diinginkan perusahaan. Namun untuk mengatur unsur manusia 
ini sangat sulit dan rumit, karena manusia mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, 
status dan sebagainya yang tidak bias diatur sepenuhnya oleh organisasi.   
2) Turnover Intention 
1) Pengertian Turnover Intention 
Employee turnover mengarah pada kehilangan sejumlah pekerja yang 
dihadapi suatu perusahaan pada periode tertentu. Keinginan pindah kerja sendiri 
mengarah pada hasil evaluasi indvidu mengenai kelanjutan hubungannya dengan 
sebuah perusahaan tersebut.  
sedangkan menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (2002) dalam Suwandi dan 
Indriartoro (2003) 3-4. Mendefinisikan Job insecurity sebagai ketidakberdayaan 
untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang 
terancam. 
Konsep Turnover Intention dikemukakan oleh Chruden (1992) dalam Tony 
Susilo Wibowo  & I Made Bagus Dwiarta (2015) yang mengartikan turnover sebagai 
suatu jumlah mobilitas karyawan yang masuk dan keluar dari suatu organisasi dan 
biasanya ditunjukkan dengan turnover rate. Keinginan pindah kerja juga diartikan 
sebagai keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternative 
pekerjaan lain. Namun dalam hal ini karyawan juga harus mempertimbangkan apa 
yang akan terjadi kedepannya, karena apa yang menurut kita baik belum tentu baik 
bagi diri kita. Hal ini dijelaskan dalam QS Al-isra’/17:36 : 
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Terjemahnya : 
36. dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 
pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, 
semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya. 
 
Dalam ayat ini menegaskan bahwa manusia pun akan dituntut untuk 
mempertanggungjawabkan kerja hatinya. Para ulama menggaris bawahi bahwa apa-
apa yang tersirat dalam hati, bermacam-macam dan bertingkat-tingkat. Ada yang 
dinamai hajis yaitu sesuatu yang terlintas dalam fikiran secara spontan dan berakhir 
seketika. Selanjutnya khatir yaitu yang terlintas sejenak kemudian terhenti. Yang 
ketiga adalah hadits nafs yaitu bisikan-bisikan hati yang dari saat ke saat muncul dan 
bergejolak. Peringkat ke empat adalah hamm yaitu kehendak melakukan sesuatu 
sambil memikirkan cara-cara pencapaiannya, dan yang terakhir adalah sebelum 
melangkah mewujudkan kegiatan adalah ‘azm yakni kebulatan tekad setelah 
rampungnya seluruh proses hamm dan dimulainya langkah awal bagi pelaksanaannya 
(M. Quraish Shihab, 2002:473). 
Dalam penjelasan diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa ketika kita ingin 
berpindah pekerjaan kita harus mengetahui apakah dengan pindahnya kita dari 
pekerjaan yang kita miliki sekarang itu bisa berdampak baik dengan kehidupan kita, 
artinya apapun yang akan kita lakukan haruslah kita amati terlebih dahulu agar tidak 
menyesal di kemudian hari. 
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2) Indikator Turnover Intention  
Turnover intention  merupakan keinginan seorang karyawan untuk keluar dari 
organisasi dimana dia bekerja. Dalam hal ini,turnover intention  diukur dengan 
indikator keinginan meninggalkan organisasi, pertimbangan meninggalkan 
organisasi, dan mencari pekerjaan baru. Lebih lanjut 3 indikator tersebut dapat 
dijelaskan sebagai berikut Menurut Chen dan Francesco (2000) dalam windu 
wicaksono (2016:8) : 
a. Pikiran untuk keluar, keinginan meninggalkan organisasi adalah keinginan kuat 
yang dimiliki karyawan untuk meninggalkan tempat ia bekerja.  
b. Keinginan untuk mencari lowongan, pertimbangan meninggalkan organisasi 
adalah keinginan untuk mencari pekerjaan di tempat lain. 
c. Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi, mencari pekerjaan baru 
adalah pertimbangan keuntungan oleh diri karyawan jika ia bekerja di tempat 
lain. 
3) Dampak Turnover Intention 
Menurut Manurung dan Ratnawati (2013) dalam Windu Wicaksono (2016), 
disebutkan beberapa dampak negatif yang akan terjadi pada organisasi akibat 
pergantian karyawan, menyebutkan dampak turnover bagi perusahaan adalah :  
a. Biaya penarikan karyawan Menyangkut waktu dan fasilitas untuk wawancara 
dalam proses  seleksi karyawan, penarikan dan memepelajari.  
b. Biaya latihan Menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan 
karyawan yang dilatih.  
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c. Apa yang dikeluarkan buat karyawan lebih kecil dari yang dihasilkan karyawan 
baru tersebut.  
d. Tingkat kecelakaan para karyawan baru, biasanya cenderung tinggi.  
e. Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian karyawan.  
f. Peralatan produksi yang tidak bisa digunakan sepenuhnya.  
g. Banyak pemborosan karena adanya karyawan baru.  
h. Perlu melakukan kerja lembur, kalau tidak akan mengalami penundaan 
penyerahan. 
4) Faktor-faktor penyebab terjadinya Turnover Intention 
Faktor-faktor yang menjadi penyebab turnover pegawai adalah kondisi pasar 
tenaga kerja, harapan terhadap pilihan kesempatan kerja dan panjangnya masa kerja 
dengan perusahaan.   
Oleh karena itu menurut Maertz dan Campion 1998 (dalam Samad 2006) 
proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah 
(turnover intention) menjadi suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan 
menjadi sesuatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang sebenarnya.    
Indikasi terjadinya turnover intentions  menurut Harnoto (2002) adalah : 
a. Absensi yang meningkat  
Pegawai yang berkinginan untuk melakukan pindah kerja, biasanya ditandai 
dengan absensi yang semakin meningkat. Tingkat tanggung jawab pegawai dalam 




b. Mulai malas bekerja  
Pegawai yang berkinginan untuk melakukan pindah kerja, akan lebih malas 
bekerja karena orientasi pegawai ini adalah bekerja di tempat lainnya yang 
dipandang lebihmampu memenuhi semua keinginan pegawai bersangkutan.  
c. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja  
Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan sering 
dilakukan pegawai yang akan melakukan turnover. Pegawai lebih sering 
meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung, maupun berbagai 
bentuk pelanggaran lainnya. 
d. Peningkatan protes terhadap atasan 
Pegawai yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, lebih sering melakukan 
protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan. Materi protes yang 
ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau aturan lain yang tidak 
sependapat dengan keinginan pegawai.  
e. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya 
Biasanya hal ini berlaku untuk pegawai yang karakteristik positif. Pegawai ini 
mempunyai tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang dibebankan, dan jika 
perilaku positif pegawai ini meningkat jauh dan berbeda dari biasanya justru 






3.  Job Insecurity 
1) Pengertian Job Insecurity 
Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt, dalam (Suciati dkk, 2014 : 2) Job 
insecurity sebagai ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang 
diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam. Dengan berbagai perubahan yang 
terjadi dalam organisasi, maka karyawan sangat mungkin merasa terancam, gelisah 
dan tidak aman karena potensi perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan 
kelanjutan hubungan serta balas  jasa yang diterimanya dari organisasi.  
Ermawan D (2007) Dalam (Suciati dkk, 2014 : 3) mengatakan bahwa Job 
insecurity sebagai kegelisahan pekerjaan yaitu  sebagai suatu keadaan dari pekerjaan 
yang terus-menerus dan tidak  menyenangkan. Pegawai yang mengalami Job 
insecurity dapat mengganggu semangat kerja sehingga efektivitas dan efesiensi dalam 
melaksanakan tugas tidak dapat diharapkan dan mengakibatkan turunnya  
produktivitas kerja. 
Selain itu Menurut Joelsen dan Wahlquist dalam Ferry Novliadi (2009:9) Job 
insecurity adalah pemahaman individual pekerja sebagai tahap pertama dalam proses 
kehilangan pekerjaan. Kenyataannya, populasi yang mengalami job insecurity adalah 
selalu dalam jumlah yang lebih besar dari pada pekerja yang benar-benar kehilangan 
pekerjaan. Sebagai tambahan mengatakan bahwa job insecurity dilihat sebagai 
kesenjangan antara tingkat security yang dialami seseorang dengan tingkat security 




2) Dampak Job Insecurity 
Dalam Ferry Novliadi (2009:11) mengkonseptualisasikan job insecurity 
sebagai suatu sumber stress yang melibatkan ketakutan, kehilangan potensi, dan 
kecemasan. Salah satu akibat dari stress tersebut adalah dalam bentuk permasalahan 
somatis. Seperti tidak bisa tidur, dan kehilangan selera makan. Berdasarkan penulisan 
ashford dkk (1989) dalam Ferry Novliadi (2009:11) diketahui bahwa job insecurity 
yang tinggi yang dirasakan karyawan akan berhubungan dengan : 
a. Keinginan untuk mecari pekerjaan baru 
Ketegangan yang dipengaruhi oleh job insecurity juga penting disebabkan karena 
efeknya terhadap turnover. Seperti stressor yang lainnya, job insecurity mungkin 
berhubungan dengan respon penarikan diri-sebuah usaha untuk menghindari 
stress. Oleh karena itu job insecurity seharusnya mempengaruhi hubungan yang 
positif dengan keinginan untuk bekerja.  
b. Komitmen organisasi yang rendah 
Penerimaan job insecurity mungkin merefleksikan presepsi individu bahwa 
perusahaan telah membatalkan kontrak psikologis, dalam hal ini tampilan 
penting terancam, pekerjaan berada dalam bahaya (bahkan keduanya) dan 
kesetiaan dipengaruhi secara negatif. Romzek dalam Ferry Novliadi (2009:12) 
c. Trust organisasi yang rendah 
Individu yang merasa bahwa perusahaan tidak dapat diandalkan untuk 
menghasilkan komitmen terhadap karyawannya, dapat mengurangi kmitmen 
karyawan terhadap organisasi. 
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d. Kepuasan kerja yang rendah 
Karyawan dengan tingkat presepsi terhadap job insecurity yang rendah akan 
kurang puas dengan pekerjaan mereka. Orang berespon secara afektif terhadap 
pekerjaan dalam kondisi dimana mereka secara kognitif merepresentasikan atau 
menerima pekerjaan tersebut. Hackman & Oldham dalam Ferry Novliadi (2009) 
3) Indikator Job Insecurity 
Ashford et al., (1989; 810) dalam Hadia Halungunan (2015) mengembangkan 
pengukuran dari konsep job insecurity yang dikemukakan oleh Greenhalgh dan 
Rosenblatt dan menyatakan bahwa indikator job insecurity adalah:  
a. Arti pekerjaan itu bagi individu. Seberapa penting aspek kerja tersebut bagi 
individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya dalam bekerja. 
Seberapa penting karyawan menganggap bagian-bagian (aspek) pekerjaan seperti 
gaji, jabatan, promosi, dan lingkungan kerja yang nyaman dapat mempengaruhi 
tingkat keamanan dan kenyamanan individu dalam menjalankan pekerjaan. 
Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa aspek ini sebagai arti penting aspek 
kerja bagi karyawan.  
b. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan 
seperti kemungkinan untuk mendapat promosi, mempertahankan tingkat upah 
yang sekarang, atau memperoleh kenaikan upah. Individu yang menilai aspek 
kerja tertentu yang terancam (terdapat kemungkinan aspek kerja tersebut akan 
hilang) akan lebih gelisah dan merasa tidak berdaya. Seberapa besar 
kemungkinan yang dirasakan karyawan terhadap perubahan (kejadian negatif) 
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yang mengancam bagian-bagian (aspek) pekerjaan. Berdasarkan uraian tersebut 
maka dengan kata lain dapat dikatakan bahwa aspek ini adalah kemungkinan 
perubahan negatif pada bagian-bagian (aspek) kerja. 
c. Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa-peristiwa yang secara 
negatif mempengaruhi keseluruhan kerja individu, misalnya dipecat atau 
dipindahkan ke kantor cabang yang lain. Dengan kata lain dapat dikatakan arti 
penting keseluruhan kerja bagi karyawan.  
d. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi 
setiap peristiwa tersebut. Seperti tingkat kekhawatiran individu untuk tidak 
mendapatkan promosi atau menjadi karyawan tetap dalam suatu perusahaan. 
Seberapa besar kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan kerja yang 
dirasakan karyawan dalam keadaan terancam. 
e. Ketidakberdayaan (powerlessness) yaitu ketidakmampuan individu untuk 
mencegah munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap aspek-aspek 
pekerjaan dan pekerjaan secara keseluruhan yang teridentifikasi pada empat 
komponen sebelumnya. 
5) Faktor yang mempengaruhi Job Insecurity 
Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (1984; 440-443) dalam  Hadia 
Halungunan (2015) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi job insecurity 
berada pada level atau tingkatan yang berbeda, yaitu:   
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a. Kondisi lingkungan dan organisasional, misalnya komunikasi organisasional dan 
perubahan organisasional. Perubahan organisasional yang terjadi antara lain 
dengan dilakukannya down-sizing, restrukturisasi, dan merger oleh perusahaan.  
b. Karakteristik individual dan jabatan, yaitu: umur, gender, status sosial ekonomi, 
pendidikan, posisi pada perusahaan, dan pengalaman kerja sebelumnya.  
c. Karakteristik personal karyawan, misalnya: locus of control, self-esteem, dan 
rasa kebersamaan.  
Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi job insecurity terdiri dari karakteristik demografi, karakteristik 
pekerjaan, karakteristik individual, ketidakjelasan peran, kondisi lingkungan kerja, 
perbedaan individual, dan perubahan organisasi. 
4.  Job Stres 
1) pengertian Job stress 
Menurut Robbins (2002) dalam Tony Susilo Wibowo  & I Made Bagus 
Dwiarta (2015) Job Stress merupakan kondisi dinamis  dimana seseorang  individu  
dihadapkan dengan  kesempatan, keterbatasan, atau tuntutan sesuai dengan harapan 
dari hasil yang ingin dicapai dalam kondisi penting dan tidak menentu. 
Menurut Spielberger (dalam Rivai, 2009:307) stres adalah tuntutan eksternal 
mengenai seseorang, misalnya objek-objek dalam lingkungan atau suatu stimulus 
yang secara objektif adalah berbahaya. Stres juga biasa diartikan sebagai tekanan, 
ketegangan atau gangguan tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang. 
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Menurut Mangkunegara (2009:28) mengatakan bahwa stres kerja adalah 
perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam 
menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari symptom antara lain emosi tidak 
stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, 
tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan mengalami 
gangguan pencernaan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa stress merupakan 
kondisi yang menekan diri dan jiwa seseorang yang menciptakan ketidakseimbangan 
antara fisik dan psikis sehingga bisa berakibat ketidakmampuan seseorang dalam 
merespon lingkungannya. 
Melihat pentingnya peran sumber daya manusia dalam perusahaan maka 
manajemen perusahaan perlu mengelola iklim yang baik dan kondusif dalam aktivitas 
kerja karyawan untuk mengurangi tingkat stres kerja karyawan. Agama islam juga 
mengajarkan untuk berbuat baik kepada sesama Hal ini sesuai dengan QS Ali-
Imran/3:134 : 
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Terjemahnya :  
(yaitu) orang yang berinfak, baik di waktu lapang maupun sempit, dan orang-
orang yang menahan amarahnya dan memaafkan (kesalahan) orang lain. Dan 




Dalam ayat ini agama telah memberikan arah dan bimbingan kepada kita, 
bahwa jiwa manusia itu hendaknya mempunyai rasa dermawan yang tumbuh 
berdasarkan kesadaran, sekalipun sedang dilanda kemiskinan (orang yang berinfak, 
baik di waktu lapang maupun sempit).  (orang-orang yang menahan amarah dan 
memaafkan kesalahan orang lain) dimana orang-orang yang suka memberi maaf 
kesalahan orang lain membiarkan mereka, tidak menghukum, sekalipun mereka 
mampu melakukan itu, hal itu merupakan tingkatan penguasaan diri dan pengendalian 
jiwa yang jarang bisa dilakukan oleh semua orang. serta berbuat kebajikan terhadap 
orang lain terkadang dengan cara menyampaikan manfaat padanya (Ahmad Mustafa 
Al-Maragi , 1993:115-121), Sama halnya jika dalam sebuah organisasi, dimana selain 
menjadi tempat untuk bekerja, perusahaan juga harus tetap memperhatikan 
kesejahteraan karyawan baik itu dengan memberikan insentif atau memberikan 
nasihat yang baik dan membangun saat karyawan mempunyai kesalahan dalam 
bekerja, sehingga karyawan akan merasa dihargai dan stress kerja dapat berkurang. 
Perusahaan yang memperhatikan karyawan dengan baik, serta memiliki rasa toleransi 
kepada karyawan juga akan membangun hubungan yang baik antara perusahaan dan 
karyawan, hubungan yang terjalin baik dan kondusif akan berdampak pada loyalitas 
karyawan terhadap perusahaan sehingga besar kemungkinan karyawan tidak lagi 






2) Penyebab Stres Kerja  
Penyebab stress kerja tidak hanya disebabkan oleh satu faktor saja, namun 
stress bisa saja terjadi dari beberapa sebab sekaligus. Menurut Sopiah (2008:87) 
bahwa penyebab stress terbagi menjadi empat tipe utama, yaitu:  
a. Lingkungan fisik  
Penyebab stress ditemukan dalam lingkungan fisik pekerjaan, seperti terlalu 
bising, kurang baiknya penerangan ataupun risiko keamanan.  
b. Stress karena peran atau tugas  
Stressor karena peran/tugas termasuk kondisi dimana para karyawan mengalami 
kesulitan dalam memahami apa yang menjadi tugasnya, peran yang dia mainkan 
dirasakan terlalu berat atau memainkan berbagai peran pada tempat mereka 
bekerja  
c. Penyebab stress antarpribadi (inter-personal stressors)  
Stressor ini akan semakin bertambah ketika karyawan dibagi dalam divisi-divisi 
dalam suatu departemen yang dikompetisikan untuk memenangkan target 
sebagai divisi terbaik dengan reward yang menggiurkan. Perbedaan karakter, 
kepribadian, latar belakang, persepsi, dan lain-lainnya memungkinkan 
munculnya stress.  
d. Organisasi  
Banyak sekali ragam penyebab stress yang bersumber dari organisasi. 
Pengurangan jumlah pegawai merupakan salah satu penyebab stress yang tidak 
hanya untuk mereka yang kehilangan pekerjaan, namun juga untuk mereka yang 
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masih tinggal. Secara khusus mereka yang masih tinggal mengalami peningkatan 
beban kerja, peningkatan rasa tidak aman dan tidak nyaman dalam bekerja serta 
kehilangan rekan kerja. Restrukturisasi, privatisasi, merger, dan bentuk-bentuk 
lainnya merupakan kebijakan perusahaan yang berpotensi memunculkan stress.  
3) Faktor yang mempengaruhi job stress 
Menurut Luthans (2006 : 210-211) dalam , penyebab terjadinya stres kerja 
adalah dari faktor organisasi dan non organisasi. Penyebab yang bersifat organisasi 
salah satunya adalah struktur dalam organisasi sehingga dapat menimbulkan konflik 
dalam hubungan antar karyawan, spesialisasi, serta lingkungan yang kurang 
mendukung. 
Sedangkan menurut Robbins (2008:369) tingkat stress pada tiap orang akan 
menimbulkan dampak yang berbeda. Sehingga ada beberapa faktor penentu yang 
mempengaruhi tingkat stress seseorang, yakni: 
a. Faktor lingkungan 
Ketidakpastian menyebabkan meningkatnya tingkat stress yang dialami karyawan. 
Ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politik, dan ketidakpastian teknologi 
sangat berpengaruh pada eksistensi karyawan dalam bekerja. Misalnya 
ketidakpastian ekonomi yang tidak menentu dapat menimbulkan perampingan 






b. Faktor Organisasional  
Faktor yang berpengaruh pada tingkat stress karyawan diantaranya adalah tuntutan 
tugas, tuntutan peran, tuntutan antarpribadi, struktur organisasi, dan kepemimpinan 
organisasi. 
c. Faktor Individual 
Jika dilogikakan, setiap individu bekerja rata – rata 40 – 60 jam per minggu. 
Sedangkan waktu yang digunakan mengurusi hal-hal diluar pekerjaan lebih dari 
120 jam per minggu. Sehingga akan besar kemungkinan segala macam urusan di 
luar pekerjaan mencampuri pekerjaan. Berbagai hal di luar pekerjaan yang 
mengganggu terutama adalah isu-isu keluarga, masalah ekonomi pribadi, dan 
karakteristik kehidupan. 
4) Indikator Job Stres 
Menurut Robbins (2013) dalam Windu Wicaksono (2016), banyak sekali 
faktor dalam organisasi yang dapat menimbulkan stres. Tekanan untuk menghindari 
kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam suatu kurun waktu yang terbatas, beban 
kerja yang berlebihan, sehingga dikategorikan faktor-faktor ini di sekitar tuntutan 
tugas, tuntutan peran dan tuntutan antar pribadi, dan struktur organisasi.  
a. Tuntutan Tugas   
Menurut Robbins (2013), merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan 
seorang. Faktor ini mencakup desain pekerjaan individu, kondisi kerja, dan tata 
letak kerja fisile Lini perakitan dapat memberi tekanan pada orang bila 
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kesepakatan dirasakan berlebihan. akin banyak kesalingtergantungan antara tugas 
seseorang dengan tugas orang yang lain, makin potensial stres.   
b. Tuntutan Peran   
Menurut Robbins (2013), tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang 
diberikan pada seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan 
dalam organisasi itu. Konflik peran menciptakan harapan-harapan hampir tidak 
bisa dirujukkan atau dipuaskan.   
c. Tuntutan Antar Pribadi   
Menurut Robbins (2013), tuntutan antarpribadi adalah tekanan yang diciptakan 
oleh karyawan lain kurangnya dukungan sosial, rekan-rekan, dan hubungan 
pribadi yang buruk dapat menimbulkan stres yang cukup besar, teristimewa 
diantara para karyawan dengan kebutuhan sosial yang tinggi.   
d. Struktur Organisasi   
Menurut Robbins (2013), struktur organisasi menentukan tingkat diferensiasi 
(pembedaan) dalam organisasi, tingkat aturan dan pengaturan serta dimana 
keputusan diambil, aturan yang berlebihan dan kurangnya partisipasi dalam 
keputusan mengenai seorang karyawan, bila kebijakan yang dibuat oleh struktur 
organisasi tidak memperhatikan perbedaan dalam organisasi maka akan dapat 
menimbulkan stres bagi karyawan karena kebijakan yang sepihak. 
e. Kepemimpinan Organisasi 
Menurut Robbins (2013), menggambarkan gaya manajerial dari eksekutif senior 
organisasi beberapa pejabat eksekutif keputusan menciptakan suatu budaya yang' 
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dicirikan oleh ketegangan, rasa takut dan kecemasan karyawan membangun 
tekanan yang tidak realistis untuk berprestasi dalam jangka pendek, memaksakan 
pengawasan yang berlebihan ketatnya dan secara rutin memecat karyawan yang 
tidak dapat mengikutinya 
5) Gejala-gejala Stres Kerja  
Stres bisa muncul dalam berbagai gejala. Seseorang yang mengalami stress 
yang tinggi dapat menderita tekanan darah tinggi, lekas marah, sulit untuk membuat 
keputusan, hilang selera makan. Menurut Robbins (2008:375) gejala stres dapat 
dikelompokkan dalam tiga kategori umum yaitu:  
a. Gejala fisik yaitu orang yang terkena stress cenderung mengalami perubahan-
perubahan yang terjadi pada metabolisme organ tubuh seperti denyut jantung 
yang meningkat, tekanan darah yang meningkat, pernafasan, sakit kepala, dan 
sakit perut yang dapat kita alami dan harus diwaspadai serta serangan jantung.  
b. Gejala psikologis yaitu perubahan-perubahan sikap yang terjadi seperti 
ketegangan, kegelisahan, ketidaktenangan, ketidakpuasan, kebosanan, cepat 
marah dan suka menunda-nunda pekerjaan.  
c. Gejala keperilakuan yaitu perubahan-perubahan atau situasi ketika produktivitas 
seseorang menurun, absensi meningkat, kebiasaan makan berubah, merokok 
bertambah, banyak minuman keras, berbicara tidak tenang dan gangguan tidur.  
Stress dapat dilihat dari dua sisi yaitu sisi positif dan sisi negatif. Stress 
dipandang positif karena dengan adanya stress seorang karyawan bisa bekerja dengan 
lebih baik demi mencapai apa yang diinginkannya. Apabila seorang karyawan 
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memandang stress dari sisi negatif akan menimbulkan dampak yang negatif pula. 
Stress dapat memiliki dampak yang sangat negatif pada perilaku organisasi dan 
kesehatan seorang individu. Secara realita kita dapat melihat pada mereka yang 
mengalami stress sering kemampuan berfikir fokus itu sulit untk dilakukan karena 
pikiran dan perasaannya masih pada tugas yang harus dikerjakan tersebut. Dampak 
lain yang sering terlihat pada nafsu makan yang kurang bersemangat. Sehingga berat 
badan mengalami penurunan, walaupun disajikan makanan yang menjadi favoritnya 
namun tetap ia merasa tidak menyukainya.  
B. Kaitan Antar Variable 
1. Hubungan Stres Kerja dengan Turnover Intention  
Menurut Karimi dan Alipour (2011) dalam Windu Wicaksono (2016), 
mendefinisikan Job stress sebagai rasa tidak nyaman yang dirasakan oleh individu 
yang kemampuan dan sumber dayanya tidak dapat diatasi dengan tuntutan, peristiwa 
dan situasi di tempat kerja mereka. Dengan kata lain jika stres menjadi terlalu besar 
maka kinerja akan mulai menurun karyawan menjadi kehilangan kemampuan untuk 
mengendalikannya. Akibat yang paling ekstrim adalah kinerja menjadi nol dan 
karyawan, menjadi tidak kuat lagi bekerja, putus asa, atau menolak bekerja untuk 
menghindari stres hingga muncullah keinginan untuk  keluar dari perusahaan 
(Turnover Intention).  
Berdasarkan pendapat di atas maka dapat ditarik  kesimpulan bahwa dengan 
stres yang rendah maka keinginan karyawan untuk pindah akan berkurang, dan para 
karyawan akan dapat bekerja sama dengan individu lainnya secara maksimal 
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sehingga pekerjaan lebih cepat, absensi dapat diperkecil, perpindahan karyawan dapat 
diperkecil dan sebagainya. Begitu juga sebaliknya,. Jadi dengan kata lain Job stress 
akan berpengaruh terhadap keberadaan posisi karyawan pada pekerjaannya dan 
mempengaruhi tingkat keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan yang lebih baik 
(Turnover Intention).  
Hal ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Windu Wicaksono 
(2016) dengan judul Pengaruh Job insecurity, Job stress dan Work-Family Conflict 
Terhadap Turnover intention CV. Batik Indah Rara Djonggrang yang 
mengemukakan bahwa Job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Turnover intention. 
2. Hubungan Job insecurity dan Turnover Intention 
Menurut Greenhalgh dan Rosenbaltt (1984) dalam Windu Wicaksono (2016), 
Karyawan yang mengalami tekanan job insecurty memiliki alasan rasional untuk 
mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan memberikan 
rasa aman bagi karirnya. Sehingga karyawan yang merasa terancam atau tidak aman 
dalam lingkungan kerja sangat mudah berfikir untuk keluar dari perusahaan dan 
mencari pekerjaan yang lebih baik ditempat lain. 
Hal ini didukung dengan Penelitian yang dilakukan oleh Shanti Ike Wardani, 
Sutrisno, Rudy Eko Pramono (2014) dengan judul Pengaruh Job insecurty terhadap 
turnover intention Karyawan CV Putra Makmur Temanggung Jawa Tengah 




C. Kerangka Berfikir 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
 
Turnover Intention  (Y)
Job Insecurity (X1)






A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Adapun Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantiatif, dimana 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, dan analisis data bersifat 
kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
Sugiyono (2014:11) 
2. Lokasi Penelitian 
Pengumpulan data akan dilakukan pada PT.Mandala Multifinance Cabang 
Gowa yang beralamat di Jl. Poros Pallangga No.68, Bontoala, Pallangga, Kabupaten 
Gowa, Sulawesi Selatan, 92112 dan waktu yang dibutuhkan selama melakukan 
penelitian ini kurang lebih selama 1-2 bulan yaitu bulan September-Oktober 2017. 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian asosiatif 
atau hubungan. Sugiyono (2014:61) Pendekatan penelitian asosiatif adalah 
pendekatan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel 
atau lebih. Melalui penelitian ini diharapkan dapat diketahui pengaruh Job insecurity 




C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek dan subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sugiyono (2014:122). Populasi 
dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan dan karyawati pada PT.Mandala 
Multifinance Cabang Gowa. dengan jumlah karyawan sebanyak 52 orang 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi, 
Adapun pengambilan teknik sampel dari penelitian ini menggunakan teknik 
purposive sampling yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu 
(Sugiyono, 2001 : 61). Sehingga, dengan jumlah populasi yang ada sebanyak 52 
orang, dengan kriteria sebagai berikut : 
a. Karyawan yang aktif dan bekerja pada PT. Mandala Multifinance Cabang Gowa. 
b. Karyawan yang tidak masuk ke dalam kontrak kerja ( 3 Bulan ). 
c. Karyawan yang tidak bekerja pada divisi marketing. 
Berdasarkan populasi peneliti yang terdiri dari 52 orang, maka yang 
memenuhi syarat seluruh kriteria dalam penelitian ini adalah sebanayak 38 orang. 
D. Jenis Data 





1. Data Primer  
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari responden. 
Sumber data primer yang diperoleh dengan cara membagikan kuesioner ( angket 
penelitian) kepada objek yang akan diteliti dalam hal ini karyawan/karyawati pada 
PT.Mandala Multifinance cabang Gowa. dan diisi secara langsung. 
2. Data Sekunder 
Data Sekunder yaitu data yang diperoleh bukan dari sumber pertama, tetapi 
merupakan data olahan yang telah ada Misalnya data yang diperoleh dari arsip 
tahunan karyawan/karyawati yang memilih untuk keluar dari pekerjaannya dengan 
alasan tertentu yang bisa kita dapatkan pada bagian pengolahan sumber daya manusia 
pada perusahaan PT.Mandala Multifinance Cabang Gowa., selain itu juga dapat 
diperoleh dari penelitian terdahulu, litaratur, dan jurnal yang berhubungan dengan 
permasalahan dalam penelitian ini. 
E. Metode pengumpulan data  
Untuk memperoleh data sebagai bahan acuan dalam penelitian ini digunakan 
beberapa metode yaitu: 
1. Teknik Kusioner 
Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab. Sugiyono 
(2014:193). Peneliti akan menguraikan jawaban responden yang dikelompokkan 






TS(Tidak Setuju) :2 
STS (SangatTidak Setuju) :1 
2. Teknik Observasi 
Teknik Observasi merupakan teknik pengumpulan data dan informasi dengan 
cara melakukan pengamatan langsung terhadap objek yang diteliti, dalam hal ini 
Pengaruh Job Insecurity dan Job Stress terhadap Turnover intention karyawan pada 
PT. Mandala Multifinance Cabang Gowa. 
3. Teknik wawancara 
Teknik wawancara adalah sebuah dialog yang dilakukan oleh pewawancara 
(interviewer) untuk memperoleh informasi dari terwawancara. Interview digunakan 
oleh peneliti untuk menilai keadaan seseorang. Suharsimi Arikunto (2013:198). 
Dimana peneliti Mengajukan pertanyaan langsung kepada responden saat melakukan 
pra penelitian pada bulan Juli 2017 pada karyawan/karyawati PT.Mandala 
Multifinance Cabang Gowa. 
F. Instrument Penelitian 
Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah teknik 
kuisioner, observasi dan wawancara, yaitu dengan memberikan pertanyaan kepada 
karyawan/karyawati pada PT.Mandala Multifinance Cabang Gowa untuk 
memperoleh jawaban yang relavan dalam penelitian ini. Sedangkan kuisioner adalah 
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pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi serangkaian pertanyaan 
tertulis kepada responden untuk dijawab. Angket yang diberikan dalam penelitian ini 
merupakan angket langsung dan tertutup yang diberikan langsung, artinya angket 
tersebut diberikan langsung kepada responden dan responden dapat memilih salah 
satu alternatif jawaban yang telah disediakan. 
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian diberi 
skor dengan mengacu pada skala likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok tentang kejadian atau gejala 
sosial dimana gejala sosial ini disebut variabel dalam penelitian (Ridwan, 2007) 




Tabel 3.1 Instrument penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel Job 
insecurity dan Job stress terhadap Turnover intention pada PT.Mandala 
Multifinance Cabang Gowa Tahun 2017 
No. Definisi Variabel Indikator 
Skala 
Pengukuran 
1. Keinginan pindah kerja (Y)  
“Turnover intention 
diartikan sebagai 
kecenderungan atau niat 
karyawan untuk berhenti 
bekerja dari pekerjaannya 
secara sukarela atau pindah 
dari satu tempat kerja ke 
tempat kerja yang lain 
menurut pilihannya sendiri. 
 
Menurut Mobley (2011) 
dalam Windu Wicaksono 
(2016:8) 
 Pikiran untuk keluar    
 Keinginan untuk mencari 
lowongan   




Menurut Chen dan 
Francesco (2000) dalam 
windu wicaksono (2016:8). 
Skala likert 
2. Job Insecurtity (X1) dimana 




diinginkan dalam kondisi 
kerja yang terancam. Dengan 
berbagai perubahan yang 
terjadi dalam organisasi, 
maka karyawan sangat 
mungkin merasa terancam, 
gelisah dan tidak aman 
karena potensi perubahan 
untuk mempengaruhi kondisi 
kerja dan kelanjutan 
hubungan serta balas  jasa 
yang diterimanya dari 
organisasi. 
 Arti pekerjaan itu bagi 
individu. 
 Kemungkinan Perubahan 
Negatif Pada Aspek 
Kerja 
 Arti Penting 
Keseluruhan Kerja 






Menurut  Ashford et al., 





G.Teknik Pengolahan dan Analisis Data 
Pengolahan data merupakan suatu proses penyederhanaan data kedalam 
bentuk yang lebih mudah untuk dibaca. Dengan menggunakan metode kuantitatif, 
diharapkan akan didapatkan hasil pengukuran yang akurat tentang respon yang 
diberikan responden, mengenai ada atau tidaknya hubungan Job Insecurity dan Job 
stress terhadap keinginan pindah kerja karyawan/karyawati pada PT.Mandala 
Multifinance cabang Gowa. Sehingga data yang diperoleh dalam bentuk angka dapat 
diolah mengunakan metode statistik. 
Adapun teknik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu : 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
 
Menurut Greenhalgh dan 
Rosenblatt, dalam (Suciati 
dkk, 2014 : 2) 
3. Job Stress (X2) stres sebagai 
respon adaptif sesorang 
terhadap rangsangan yang 
menempatkan tuntutan 
psikologi atau fisik secara 




Moorhead and Ricky W. 
Griffin (2013:175)  
 Tuntutan Tugas 
 Tuntutan Peran 
 Tuntutan antar personal 
 Struktur Organisasi 
 Kepemimpinan organisasi 
 
Menurut Robbins (2013) 





untuk mengungkapkan adakah pengaruh Job Insecurity dan Job stress terhadap 
keinginan pindah kerja. Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r  
hitung dengan r tabel, jika r hitung > r tabel dan bernilai positif. Maka variabel 
tersebut valid sedangkan jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid. 
Imam Ghozali (2011:52-53) 
b. Uji Relibilitas  
Relibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal 
jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu 
ke waktu. Spss memberikan fasilitas untuk mengukur relibilitas dengan uji statistik 
cronbach alpha (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai (α) 0,70. Imam Ghozali (2011:47-48) 
2. Uji asumsi klasik 
Uji asumsi klasik adalah tahap awal yang digunakan sebelum analisis regresi 
linear. Ghozali mengemukakan ada beberapa penyimpangan asumsi klasik yang cepat 
terjadi dalam penggunaan model regresi, yaitu uji normalitas, uji autokorelasi  dan uji 
heterokskedastisitas. Imam Ghozali (2011:105) Dan untuk lebih  jelasnya dijabarkan 
sebagai berikut : 
a. Uji Multikolinearitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan 
adanya korelasi antara variable bebas. Imam Ghozali (2011:103).Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variable bebas. Jika variable bebas 
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saling berkorelasi,maka variable ini tidak ortogonal.Variabel orthogonal adalah 
variable bebas yang nilai korelasinya antar sesamevariabel bebas lain sama dengan 
nol. 
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 
didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance inflation 
factor(VIF),nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 
menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variabel bebasnya. Imam 
Ghozali (2011:104). 
b. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode dengan kesalahan pengganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas 
dari autokorelasi. Dalam penelitian ini untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi 
antar variable adalah dengan uji Durbin-Watson (DW test) dimana hipotesis yang 
akan diuji adalah : 
H0 : tidak ada autokorelasi (r=0) 








Berikut adalah table pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi : 
Tabel 3.2 : Tabel pengambilan keputusan 
Hipotesis Nol Keputusan Jika 
Tidak Ada Autokolerasi Tolak 0 < d < dl 
Tidak ada autokorelasi positif No decision dl ≤ d ≤ du 
Tidak ada autokolerasi negative Tolak 4-dl < d < 4 
Tidak ada autokorelasi positif dan 
negative 
Tidak ditolak 
4-du≤ d ≤ 4-dl du< d <4-du 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain berbeda maka disebut 
heteroskedastisitas. Imam Ghozali (2011:139). 
Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedastisitas adalah 
dengan melihat grafik plot antar prediksi variable dependen (ZPRED) dengan 
residualnya (SRESID). Atau dengan melihat ada tidaknya pola titik pada grafik 
scatter plot antar SRESID dan ZPRED, dimana sumbu Y yang telah diprediksi dan 
sumbu X adalah residual yang telah distandarized. Dimana analisisnya sebagai 
berikut : 
1. Jika titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur seperti 
gelombang melebar, kemudian menyempit maka terjadi heteroskedastisitas. 
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2. Jika titik-titik ada pola yang jelas, sertatitik-titik menyebar diatas dan dibawah 
angka 0 pada sumbu Y, maka terjadi heteroskedastisitas. 
d. Uji normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik akan 
memilki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu diagonal 
dari grafik distribusi normal.Untuk mendeteksi normalitas dapat menggunakan 
analisis grafik melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau tidaknya data dapat 
dilihat dengan pengambilan keputusan sebagai berikut : 
1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis atau grafik 
histogramnya menunjukkan pola distribusi normal maka, model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. 
2. Jika data menyebar jauh atau mengikuti arah garis atau grafik histogramnya tidak 
menunjukkan pola distribusi normal maka, model regresi tidak memenuhi asumsi 
normalitas. 
3. Analisis Regresi Liniar Berganda 
Sugiyono (2011) mengemukakan analisis regresi berganda digunakan untuk 
melakukan prediksi. Bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai variabel 
independen dinaikkan atau diturunkan nilianya. Analisis ini digunakan dengan 
melibatkan dua atau lebih variabel bebas antara dependen (Y) dan variabel 
independen (X1 dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui kuatnya hubungan 
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antara beberapa variabel bebas secara serentak terhadap variabel terkait dan 
dinyatakan dengan rumus. 
Sugiyono (2011) merumuskan analisis regresi linear berganda sebagai berikut: 
 =  +  + 		 + e 
Keterangan : 
Y = Keinginan pindah kerja 
a = Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini adalah Y pada saat variabel 
independennya adalah 0 (X1,X2 = 0) 

1 = Koefisien regresi berganda variabel independen X1 terhadap variabel Y, bila 
variabel X2 dianggap konstan. 
Ketepatan fungsi regresi simple dalam menaksirkan nilai actual dapat di nilai 
dengan goodnessoffit-nya. Secara statistic setidaknya ini dapat diukur dari nilai 
koefisien korelasi (R), koefisien determinasi(R2), statistic F, dan nilai statistik t. 
Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya 
berada dalam daerah kritis (daerah dimana H0 ditolak, sebaliknya disebut tidak 
signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana (H0 diterima). Imam 
Ghozali (2011:95). 
4. Uji Hipotesis 
a. Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variable dependen.Nilai koefisien determinasi 
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adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variable dependen amat terbatas. 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bias 
terhadap jumlah variable independen yang dimasukkan ke dalam model .Setiap 
penambahan satu variabel independen,  maka R2  pasti meningkat tidak peduli 
apakah variable tersebut ber-pengaruh signifikan terhadap variabledependen atau 
tidak. Karena itu,banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted 
R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R2 ,nilai 
adjusted R2 dapat naik atau turun apabila satu variable independen ditambahkan 
kedalam model dalam penelitian ini agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. 
b. Uji F (Uji Simultan) 
Koefisien korelasi itu dapat digeneralisasikan atau tidak, maka harus diuji 
signifikansinya dengan rumus : 
 
Dimana: 
R =koefisien korelasi ganda 
k =jumlah variabel independen 
n =jumlah anggota sampel 
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Harga Fh selanjutnya dikonsultasikan dengan F table (Ft),dengan dk 
pembilang = k dan dk penyebut = (n-k-l) diantara f kesalahan yang ditetapkan5%. 
Dalam hal ini berlaku ketentuan bila Fh lebih besar dari Ft,maka koefisien korelasi 
ganda yang diuji adalah signifikan, yaitu dapat diberlakukan untuk seluruh populasi. 
Harga t hitung selanjutnya dibandingkan dengan harga t table dengan taraf 
kesalahan 5% (uji dua pihak) atau 1%. Ketentuan pengujian : bila t hitung lebih besar 
dari  t table ,maka koefisien korelasi parsial yang ditemukan signifikan (nyata) atau 
dapat digeneralisasikan. 
c. Uji Parsial (Uji t) 
Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan 
nol,uji tambahan diperlukanya itu dengan mengguna-kan uji t.Uji statistic t pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara 
individual dalam menerangkan variasi variable dependen.Hipotesis nol (Ho) yang 
hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol , atau : 
Ho: bi =0 
Artinya apakah suatu variable independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variable dependen.  Hipotesis alternatifnya (HA) parameter suatu 
variabel tidak sama dengan nol ,atau: 
HA: bi ≠0 




Cara melakukan uji adalah sebagai berikut: 
1) Quicklock: bila jumlah degree off reedom (df) adalah 20 atau lebih,dan derajat 
kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi=0 dapat  ditolak bila ini 
lait lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut).Dengan kata lain kita menerima 
hipotesis alternative,yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 
individual mempengaruhi variabel dependen. 
2) Yang membandingkan nilai statistic t dengan titik kritis menurut table, apabila 
nilai statistic t hasil perhitungannya lebih tinggi dibandingkan nilai t table, maka 
kita menerima hipotesis alternative yang menyatakan bahwa suatu variable 
independen secara individual mempengaruhi variable dependen. 
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  BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah PT. Mandala Multifinance Tbk. 
PT. Mandala Multifinance Tbk. berdiri pada tanggal 13 Agustus 1983, PT 
Mandala Multifinance Tbk. (Perusahaan) awal beroperasi dengan nama PT Vidya 
Cipta Leasing Corporation. Setelah dilakukan beberapa kali perubahan nama, 
akhirnya nama PT Mandala Multifinance, disahkan pada tanggal 21 Juli 1997 
berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan  No. 323/KMK.017/1997.  
Adapun maksud dan tujuan Perusahaan menurut Anggaran  Dasar terakhir 
yaitu menjalankan usaha dalam bidang perusahaan pembiayaan dan pembiayaan 
berdasarkan prinsip syariah. Untuk mencapai maksud dan tujuan tersebut, Perusahaan 
melaksanakan kegiatan usaha yang meliputi, pembiayaan investasi, pembiayaan 
modal kerja, pembiayaan multiguna dan kegiatan usaha pembiayaan lain berdasarkan 
persetujuan Otoritas Jasa Keuangan (OJK), serta melakukan kegiatan usaha 
berdasarkan prinsip Syariah, sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan oleh OJK, 
pemerintah dan/atau Dewan Syariah Nasional yang berlaku. 
Pada tanggal 6 September 2005 resmi menjadi perusahaan publik yang 
tercatat di Bursa Efek Indonesia (BEI). Dengan kode [MFIN]. Perusahaan 
mencatatkan sahamnya sebanyak 24,53%, dengan tujuan memperkuat struktur modal 




Dalam rangka memenuhi kebutuhan masyarakat akan pembiayaan dengan 
skema syariah, Perusahaan mendirikan Unit Usaha Syariah dan telah mendapat 
Rekomendasi Dewan Syariah Nasional–Majelis Ulama Indonesia No.U-075/DSN-
MUI/IV/2006 pada bulan April 2006. Kemudian pada tahun 2011 PT. Mandala 
Multifinance Tbk. Menerbitkan medium-term notes pertamanya sebesar Rp.115 
miliar.disusul pada tahun 2012 Menerbitkan obligasi tahap I sebesar Rp.100 miliar. 
Pada tahun 2015, Perusahaan memperoleh izin Unit Usaha Syariah dari 
Otoritas Jasa Keuangan dengan No.KEP-125/NB.223/2015 tanggal 9 Juni 2015. Dan 
pada tahun itu juga perusahaan Menerbitkan Obligasi Berkelanjutan II Mandala 
Multifinance Tahap I sebesar Rp.500 miliar. Sejak awal pencatatan sampai dengan 
tahun 2016 tidak ada perubahan jumlah saham yang dimiliki masyarakat yaitu sebesar 
325.000.000 lembar saham atau 24,53%, dan sejak awal tetap dicatatkan di Bursa 
Efek Indonesia. 
Selain itu Pemegang saham utama Perusahaan ini telah berpengalaman di 
bidang otomotif, yang berawal sebagai main dealer sepeda motor di wilayah 
Lampung dan Jawa Barat, sampai saat ini Perusahaan akan tetap berkomitmen untuk 
mempertahankan dan meningkatkan kualitas pelayanan kepada para konsumen dan 
mitra bisnis, yang didukung dengan pengelolaan sumber daya manusia yang terarah, 
terpadu dan berkesinambungan serta ketersediaan infrastruktur yang memadai sesuai 
dengan perkembangan bisnis Perusahaan saat ini dan masa yang akan datang dengan 





1) Jujur, Memperoleh kepercayaan dengan melaporkan yang benar. 
2) Rendah Hati, Mengakui bahwa keberhasilan saya adalah merupakan sebagian 
dari hasil kontribusi orang lain dalam hidup saya. 
3) Tekad Bertekad untuk mencapai tujuan yang benar, pada saat yang tepat 
meskipun menghadapi tantangan. 
2. Visi dan Misi PT. Mandala Multifinance Tbk. 
a. Visi 
 “Become the best financing company financially and stakeholderoriented” 
b. Misi 
1) Menyediakan fasilitas pembiayaan dengan cepat dan efektif melalui perbaikan 
proses kerja, teknologi informasi, serta perluasan jaringan. 
2) Mengutamakan kepuasan pelanggan dan mitra usaha.  
3) Menjaga kredibilitas dan kepercayaan perbankan. 
3. Struktur Organisasi PT. Mandala Multifinance Tbk. 





B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Dalam penelitian ini dilakukan penyebaran kuesioner pada 38 responden 
pada PT. Mandala Multifinance Tbk. Cabang Gowa. Karakteristik responden berguna 
untuk mengurai deskripsi identitas responden menurut sampel penelitian yang 
ditetapkan. Salah satu tujuan dengan karakteristik responden adalah memberikan 
gambaran objek yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Gambaran tentang 
karakteristik responden diperoleh dari data diri yang terdapat pada bagian data 
identitas responden yang meliputi: jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan 
masa kerja. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan 
disajikan tabel mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini: 
Gambar 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Hasil karakteristik responden penelitian pada karyawan sebagaimana terlihat 











berjumlah 25 orang atau sebesar 66%, sedangkan karyawan dengan jenis kelamin 
perempuan berjumlah 13 orang atau sebesar 34%. Data ini menunjukkan bahwa 
jumlah karyawan laki-laki lebih banyak dibandingkan dengan perempuan. Faktor 
jenis kelamin perlu diperhatikan karena berkaitan dengan kemampuan karyawan 
dalam menjalankan dan menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat sehingga 
ada keseimbangan antara karyawan laki-laki dan perempuan. 
Gambar 4.3 Karakteristik Responden berdasarkan Usia 
 
Sumber data : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan karakteristik usia, karyawan PT. Mandala Multifinance Tbk. 
Cabang Gowa sebagian besar berumur 19-30 tahun dengan jumlah sebanyak 17 orang 
atau 45%, dan jumlah karyawan dengan rentan usia 41-50 Tahun hanya berjumlah 7 
orang atau 18%, sedangkan tidak ada karyawan yang berusia > 50 tahun. Hal ini 















melayani. Faktor usia dapat menunjang kegiatan organisasi dalam menghasilkan jasa 
yang berkualitas. 
Gambar 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
Sumber data : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan table diatas, jumlah tertinggi tingkat pendidikan terakhir 
karyawan PT. Mandala Multifinance Tbk. Cabang Gowa terletak pada tingkat 
pendidikan terakhir Sarjana sebanyak 16 orang dengan persentase 39% persen. 
Karyawan dengan tingkat pendidikan diploma sebanyak 12 orang dengan persentase 
32% dan yang paling rendah tingkat pendidikan karyawan dengan tingkat pendidikan 
SLTP/Sederajat sebanyak 10 orang dengan persentase 29%. Faktor tingkat 
pendidikan merupakan salah satu penentu kualitas sumber daya manusia. sehingga, 
















Gambar 4.5 Karakteristik Responden berdasarkan Masa kerja 
 
Masa kerja merupakan rentang waktu yang telah ditempuh karyawan dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan. Dalam penelitian ini sebagian besar responden 
memiliki masa kerja antara 1-3 tahun, yaitu sebanyak 18 orang atau 50% . Karyawan 
yang mempunyai masa kerja minimal 3 tahun diasumsikan sudah memiliki 
pengalaman dan sudah mengetahui lingkungan pekerjaannya. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 52 responden pada 
PT.Mandala Multifinance Tbk. Cabang Gowa melalui penyebaran kuesioner, untuk 
mendapatkan kecendrungan jawaban terhadap masing-masing variabel akan 
didasarkan pada rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Turnover Intention (Y) 

















Tabel 4.1 Tanggapan Responden Variabel Turnover Intention 
No. Pernyataan 
Skor Jumlah 
SS S TS STS  
1 Y.1 19 15 4 - 38 
2 Y.2 14 16 8 - 38 
3 Y.3 19 18 1 - 38 
4 Y.4 23 9 6 - 38 
5 Y.5 20 14 4 - 38 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 
tanggapan sangat setuju pada variabel Turnover Intention sedangkan, tidak ada 
tanggapan responden dengan jawaban sangat tidak setuju. 
b. Deskripsi Variabel Job Insecurity 
Tanggapan responden mengenai Job Insecurity dapat dilihat pada tabel 
dibawah sebagai berikut: 




SS S TS STS 
1 X1.1 19 16 3 - 38 
2 X1.2 24 11 3 - 38 
3 X1.3 16 16 6 - 38 
4 X1.4 24 11 3 - 38 
5 X1.5 19 13 6  38 
6 X1.6 23 12 3 - 38 
7 X1.7 17 18 3 - 38 
8 X1.8 16 16 6 - 38 
9 X1.9 14 18 6 - 38 
10 X1.10 20 12 6 - 38 




Pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 
tanggapan sangat setuju pada variabel stres kerja. Hal ini terjadi pada seluruh butir 
pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan tanggapan sangat setuju 
sedangkan, tidak ada tanggapan responden dengan jawaban sangat tidak setuju. 
c. Deskripsi Variabel Job Stress 
Tanggapan responden mengenai Job Stress dapat dilihat pada tabel dibawah 
sebaagai berikut: 




SS S TS STS 
1 X2.1 29 6 3 - 38 
2 X2.2 28 8 2 - 38 
3 X2.3 26 9 3 - 38 
4 X2.4 31 6 1 - 38 
5 X2.5 23 11 4 - 38 
6 X2.6 23 13 2 - 38 
7 X2.7 26 10 2 - 38 
8 X2.8 18 17 3 - 38 
9 X2.9 23 12 3 - 38 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada table 4.3 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 




dimana sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju sedangkan, tidak ada 
tanggapan responden dengan jawaban sangat tidak setuju. 
3. Hasil dan Olah Statistik 
a. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1) Uji Validitas 
Uji validitas mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing butir 
pertanyaan dapat dilihat dari nilai correcte item-total correlation. Menurut  
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-. total correlation dari r-tabel (pada taraf signifikansi 5%) 
yang diperoleh melalui DF (Degree of Freedom). Untuk menguji valid tidaknya 
pertanyaan dapat dilakukan melalui program computer Excel Statistc Analysis& 
SPSS 21.0 .Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 




r Hitung r Tabel Keterangan 
Turnover Intention 
(Y) 
Y.1 0,513 0.2709 Valid 
Y.2 0,814 0.2709 Valid 
Y.3 0,657 0.2709 Valid 
Y.4 0,487 0.2709 Valid 
Y.5 0,775 0.2709 Valid 
Job Insecurity (X1) 
X1.1 0,528 0.2709 Valid 
X1.2 0,465 0.2709 Valid 




X1.4 0,487 0.2709 Valid 
X1.5 0,489 0.2709 Valid 
X1.6 0,720 0.2709 Valid 
X1.7 0,378 0.2709 Valid 
X1.8 0,516 0.2709 Valid 
X1.9 0,472 0.2709 Valid 
X1.10 0,559 0.2709 Valid 
Job Stres (X2) 
X2.1 0,831 0.2709 Valid 
X2.2 0,342 0.2709 Valid 
X2.3 0,424 0.2709 Valid 
X2.4 0,450 0.2709 Valid 
X2.5 0,693 0.2709 Valid 
X2.6 0,619 0.2709 Valid 
X2.7 0,391 0.2709 Valid 
X2.8 0,603 0.2709 Valid 
X2.9 0,894 0.2709 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan table diatas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan item 
pernyataan memiliki corrected item-. total correlation (r-hitung) > r-tabel yaitu pada 
taraf signifikan 5% (a =0,05) dan n  = 38 (N= 38-2) Sehingga, angka yang menjadi 
acuan adalah 36 dan diperoleh r table = 0.2709. Hal ini berarti seluruh pernyataan 
dalam penelitian ini dinyatakan Valid. 
2) Uji Realibilitas 
Uji Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi si 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan 
yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuoesioner. 
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbachalpa melalui program 




dikatakan baik jika memliki nilai cronbachalpa 0,60. Hasil pengujian realibilitas 
untuk masing-masing variabel diringkas pada tabel berikut ini:  
Tabel 4.5 Hasil Pengujian Realibiltas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Turnover Intention (Y) 0,644 5 
Job Insecurity (X1) 0,660 10 
Job Stres (X2) 0.780 9 
Sumber:Data primer yang diolah, 2017 
Hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan 
realibel karena telah melewati batas koefisien realibilitas 0,60 sehingga untuk 
selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan 
sebagai alat ukur. 
4.  Uji Asumsi Klasik 
a. Uji multikolinearitas 
Multikolinearitas bertujuan menguji apakah pada model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2013:103-104). Dalam 
penelitian ini untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model 
regresi dilakukan dengan (1) melihat nilai tolerance berlawanan(2) variance inflation 
factor (VIF). Nilai tolerance yang besarnya diatas 0.1 dan nilai VIF dibawah 10 




(Ghozali,2015: 104). Hasil uji multikolinieritas dapat ditunjukkan dalam tabel 
berikut:  








Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21), 2017 
 
 Tabel 4.6 menunjukkan Hasil uji multikolinieritas, dapat dilihat pada tabel 
Coefficients kolomtolerance dan VIF dapat di lihat di atas.Nilai VIF untuk variabel 
Job Insecurity yaitu 1,875 dengan Tolerance 0,533, dan VIF untuk variabel Job Stres 
yaitu 1,875 dengan tolerance 0,533. Karena nilai Tolerance dari kedua variabel > 0,10 
dan VIF dari kedua variabel < dari 10 maka dapat dikatakan tidak terjadi 
multikolinieritas pada kedua variabel bebas tersebut. Berdasarkan syarat asumsi 
klasik regresi linier, bahwa model regresi linier yang baik adalah yang terbebas dari 
adanya multikolinieritas.Dengan demikian, model di atas telah terbebas dari adanya 
multikolinieritas. 
b. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linear 
pada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu t-1 (sebelumnya).Dalam penelitian ini cara yang digunakan untuk 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 








menguji ada atau tidaknya korelasi antar variabel adalah Uji Durbin - Watson (DW 
test) yang hasilnya adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.7 Hasil uji Autokorelasi 
 
a. Predictors: (Constant), Job Insecurity, Job Stres 









a .536 .510 1.371 2.493 
b. Dependent Variable: Turnover Intention 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21), 2017 
Tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 2,493, Nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikansi 5%, jumlah 
sampel 38 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka ditabel durbin Watson 
adalah sebagai berikut:  
Tabel 4.8 Tabel Durbin Watson 
 k=2  














Berdasarkan tabel 4.9 tersebut nilai DW lebih besar dari batas atas (du) 1,5872 
dan kurang dari 4 – 1.5872 (4 – du) yaitu 2,412 , maka dapat disimpulkan bahwa 
tidak ada autokorelasi positif atau negatif (berdasarkan tabel keputusan) atau dapat 




c. Uji Heterokedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain berbeda maka disebut 
heteroskedastisitas. Imam Ghozali (2011:139). 
Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedastisitas adalah 
dengan melihat grafik plot antar prediksi variable dependen (ZPRED) dengan 
residualnya (SRESID). Atau dengan melihat ada tidaknya pola titik pada grafik 
scatter plot antar SRESID dan ZPRED, dimana sumbu Y yang telah diprediksi dan 
sumbu X adalah residual yang telah distandarized. Model regresi yang baik adalah 
tidak terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2013:134).  





d. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik akan 
memilki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu diagonal 
dari grafik distribusi normal.Untuk mendeteksi normalitas dapat menggunakan 
analisis grafik melalui grafik normal P-P Plot. 
Gambar 4.7 Hasil Uji Normalitas 
 
5.  Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara 
parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model persamaan 




data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala multikolenieritas, terbebas 
dari autokorelasi dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya 
membuktikan bahwa penelitian ini sudah dianggap baik. 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi  untuk memprediksi seberapa jauh 
perubahan nilai variabel terikat Turnover Intention, bila nilai variabel bebas Job 
Insecurity dan Job Stres dimanipulasi/ dirubah-rubah atau dinaik turunkan. Hasil dari 
SPSS yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah 
sebagai berikut: 






B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.051 2.681  .392 .697 
Job 
Insecurity 
.145 .071 .332 2.043 .049 
Job Stres .338 .112 .474 3.006 .005 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21), 2017 
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam suatu 
model berikut: 
Y = 1,051+ 0,145 X1 + 0,338 X2 + e 
Keterangan:  
Y = Turnover Intention 
X1 =  Job Insecurity 




Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 1,051 angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika X1 =  Job Insecurity  dan X2  = Job Stres konstan atau X=0, maka 
Turnover Intention sebesar 1,051. 
2) X1 (Job Insecurity) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,145). Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor Job Insecurity sebesar 1% terhadap 
Turnover Intention juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel 
pengalinya 0,145 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap 
konstan. 
3) X2 (Job Stres) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0,338). Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi kenaikan faktor Job Stres sebesar sebesar 1% terhadap 
Turnover Intention juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel 
pengalinya 0,338 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap 
konstan. 
6. Pengujian Hipotesis 
a. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi  (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.Nilai yang 




informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 
2013: 95). 




R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .732a .536 .510 1.371 
a. Predictors: (Constant), Job Insecurity, Job Stres 
Sumber: Data Diolah (Output SPSS 21), 2017 
Berdasarkan Tabel 4.10 besarnya R Square adalah 0,536. Hal ini berarti 
53,6% variabel Turnover Intention dapat dijelaskan dari kedua variable Job Insecurity 
dan Job Stres, sedangkan sisanya (100% - 53,6% = 46,4%) dijelaskan oleh sebab-
sebab yang lain diluar model penelitian seperti sosiodemografi, karakteristik 
pekerjaan dan kepuasan kerja. 
b. Uji F (Uji Serentak) 
  Pengujian Simultan merupakan pengujian secara bersama-sama Jika nilai F 
hitung > F tabel maka variabel bebas (X) berpengaruh terhadap variabel terikat 
(Y).Jika nilai F hitung < F tabel maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh terhadap 
variabel terikat (Y). Jika nilai Sig< 0,05 maka variabel bebas (X) berpengaruh 
signifikan terhadap variabel terikat (Y).Jika nilai Sig. > 0,05 maka variabel bebas (X) 
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). 
 Nilai Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik untuk signifikansi 0,05 dengan 




jumlah observasi/sampel pembentuk regresi. Jadi,  = (2–1) = 1 dan  =  (38–2) 
= 36 Hasil diperoleh untuk Ftabel sebesar 4,11. 
Tabel 4.11 Hasil Uji F 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 76.112 2 38.056 20.248 .000b 
Residual 65.782 35 1.879   
Total 141.895 37    
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
b. Predictors: (Constant), Job Insecurity, Job Stres 
  Sumber data: Diolah (Output SPSS 21), 2017 
Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 20,248 nilai ini 
lebih besar dari F tabel yaitu 4,11 atau F hitung 20,248> F tabel 4,11 dengan 
probabilitas 0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi Turnover Intention atau dapat dikatakan 
bahwa kedua variabel bebas Job Insecurity dan Job Stres secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap Turnover Intention. 
c. Hasil Uji t (Secara Parsial) 
 Uji parsial atau disebut juga uji t dalam analisis regresi linear berganda 
bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas (X) secara parsial (sendiri-
sendiri/masing-masing variabel) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). 
Jika nilai t hitung > t tabel maka variabel bebas (X) berpengaruh terhadap variabel 
terikat (Y). Jika nilai t hitung < t tabel maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh 




signifikan terhadap variabel terikat (Y). Jika nilai Sig> 0,05 maka variabel bebas (X) 
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). 
 Nilai ttabel dapat dilihat pada tabel statistik untuk signifikansi 0,05 dengan  =
 − . Dimana k = jumlah variabel (bebas) dan n = jumlah observasi/sampel 
pembentuk regresi. Jadi,  = 38 − 2 = 36. Hasil diperoleh untuk ttabel sebesar 
2.02809. 
Tabel 4.12 Hasil Uji t 
 
 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
 
 Berdasarkan Tabel 4.12 hasil output SPSS di atas kita dapat melihat dimana 
nilai t hitung variabel (X) lebih besar dari pada nilai t tabel (2,043 > 2.02809) dan t 
hitung variabel (X) lebih besar dari pada nilai t tabel (3,006 > 2.02809). Berdasarkan 
cara pengambilan keputusan uji parsial dalam analisis regresi dapat disimpulkan 
sebagai berikut: 
1) Variabel Job Insecurity () secara parsial berpengaruh positif terhadap 
Turnover Intention (Y). 
2) Variabel Job Stress () secara parsial berpengaruh terhadap terhadap 







B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.051 2.681  .392 .697 
Job Insecurity .145 .071 .332 2.043 .049 
Job Stres .338 .112 .474 3.006 .005 





1. Job Insecurity dan Job Stres Terhadap Turnover Intention 
Berdasarkan hasil analisis >  (20,248 > 4,11) dengan tingkat 
signifikan dibawah 0,05 yaitu 0,000. Secara statistik Job Insecurity dan Job Stres 
berpengaruh secara simultan terhadap Turnover Intention variabel Job Insecurity 
yang terdiri dari beberapa indikator yaitu Arti Penting Aspek Kerja, Kemungkinan 
Perubahan Negatif pada Aspek Kerja, Arti Penting Keseluruhan Kerja, Kemungkinan 
Perubahan Negatif pada Keseluruhan Kerja dan Ketidakberdayaan dan Job Stres yang 
terdiri dari Tuntutan Tugas, Tuntutan Peran, Tuntutan Antar Pribadi, Struktur 
Organisasi dan Kepemimpinan Organisasi. Hal ini menandakan bahwa semakin 
tinggi Job insecurty dan Job Stres pada PT. Mandala Multifinance Cabang Gowa, 
maka semakin menimbulkan perasaan tegang, gelisah, khawatir, dan stres bagi para 
karyawan. Sehingga dapat mempengaruhi cara berfikir karyawan dalam perusahaan 
yang berfikir ingin keluar dari perusahaan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih 
baik.  
Job Insecurity juga mempunyai dampak terhadap menurunya keinginan 
pekerja untuk bekerja di suatu perusahaan tertentu dan yang akhirnya mengarah 
kepada keinginan untuk berhenti kerja Menurut Ashford dkk (1989) dalam Ferry 
Novliady (2009). Sedangkan Menurut Mangkunegara (2012) dalam Windu 
Wicaksono (2016), menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan yang menekan 




kerja ini dapat menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka 
menyendiri, sulit tidur, merokok berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, 
tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan. Semakin tinggi 
tingkat stres kerja yang dialami setiap karyawan dalam bekerja dalam perusahaan 
maka akan berdampak pada keinginan keluar dari perusahaan baik stress yang timbul 
akibat beban kerja, kondisi lingkungan yang tidak sesuai dan gaya dari pimpinannya. 
Hasil ini mengisyaratkan Job Insecurity dan Job Stres merupakan faktor yang 
berperan penting yang menentukan tinggi rendahnya peningkatan Turnover Intention. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Suciati, Andi Tri 
Haryono, Maria Magdalena Minarsih (2016) dengan judul “Job Insecurity And Job 
Stress Effect Of Turnover Intention On Pt. Berkat Abadi Surya Cemerlang Semarang 
(Ho) dimana Nilai F hitung 5,592 > F tabel 3,09 dan signifikasi F hitung 0.000 > 0,05 
sehingga hipotesis yang menyatakan Job Insecurity dan Job Stres secara simultan 
berpengaruh terhadap Turnover Intention. 
Turnover intention adalah keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain, 
mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang lebih baik ditempat 
lain. Namun demikian apabila apabila kesempatan untuk pindah kerja tersebut tidak 
tersedia atau yang tersedia tidak lebih menarik dari yang sekarang dimiliki, maka 
secara emosional dan mental karyawan akan keluar dari perusahaan. Dengan 
demikian jelas bahwa Turnover akan berdampak negative bagi organisasi karena 
menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi organisasi. Allah Berfirman QS Al-
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Terjemahnya : 
77. dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu 
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari 
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana 
Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di 
(muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat 
kerusakan. 
 
Dalam ayat ini dikatakan “Carilah apa yang dianugerahkan Allah kepadamu dan 
berbuat baiklah kepada orang lain sebagaimana Allah berbuat baik kepadamu”, setiap 
pekerjaan yang dilakukan harus dilaksanakan dengan kesadaran dalam kerangka 
pencapaian Ridha Allah. Cara seperti ini akan memberikan dampak positif kepada 
pekerja misalnya, dan jika seseorang sudah menyakini bahwa Allah swt. Sebagai 
tujuan akhir hidupnya apa yang dilakukan didunia pasti tidak akan dijalankan dengan 
sembarangan. Hal inilah yang harusnya diperhatikan oleh PT Mandala Multifinance 
Cabang Gowa dalam memberikan rasa aman dan mengurangi stres kerja 
karyawannya, Keadaan ini sangat baik untuk pencapaian tujuan organisasi karena 
mendapat dukungan penuh dari anggotanya sehingga dapat berkonsentrasi penuh 
pada tujuan yang diprioritaskan. Organisasi yang mampu memberikan perhatian yang 
penuh akan memperoleh komitmen karyawan sehingga karyawan akan bekerja 
dengan baik untuk kepentingan organisasi. 




Berdasarkan uji t bahwa nilai X1 thitung sebesar 2,043 > ttabel 2.02809.dan nilai 
signifikansi (Sig.) 0,049 < 0,05 yang artinya bahwa Job Insecurity (X1) berpengaruh 
positif dan signfikan terhadap Turnover Intention. Hasil dari analisis ini menerima 
hipotesis H2. Semakin tinggi Job Insecurity sebuah organisasi maka akan 
menimbulkan perasaan tegang, gelisah, khawatir dan stress bagi para karyawan. Job 
Insecurity ini juga akan mempengaruhi cara berpikir kayawan dalam perusahaan 
untuk berfikir ingin keluar dari perusahaan mencari tempat yang lebih nyaman karena 
kurangnya rasa aman yang diterima baik dari pemimpin dan rekan kerjanya sendiri. 
Job insecurity merupakan suatu kondisi ketidakberdayaan untuk 
mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam situasi kerja yang 
mengancam, dan dengan adanya perasaan yang tidak aman akan membawa dampak 
pada job attitudes karyawan, penurunan komitmen, bahkan keinginan untuk keluar 
dari perusaahaan yang semakin besar. 
Menurut Greenhalgh & Rosenblatt (1984) dalam Windu Wicaksono (2016), 
karyawan yang mengalami tekanan Job Insecurity memiliki alasan rasional untuk 
mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat mendukung kelanjutan dan memberikan 
rasa aman bagi karirnya. Karenanya karyawan yang mengalami tekanan atau tidak 
mendapat tekanan dan mudah memperoleh pekerjaan ditempat lain,dikarenakan 
tekanan yang mangancam kelangsungan kerja diduga terkait dengan reaksi untuk 
meninggalkan pekerjaan di tempat lain. 
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh I Nyoman Agus 




Terhadap Kepuasan Kerja Dan Turnover Intention Pada Karyawan Legian Village 
Hotel“ yang menunjukkan bahwa Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention. 
Dalam pandangan  islam, Job Isecurity merupakan hasil dari faktor faktor 
berikut :  
1) Merasa takut yang berlebihan yang sedang dialami dan kemudian mencoba 
melihat dan mengendalikan takdir yang ada.  
2) Kerugian, bahkan kehilangan orang dan hal-hal yang kita sayangi dalam hidup  
dan ketidakmampuan kita untuk memulihkan kerugian tersebut.  
3) Mengalami konflik batin hati dan pikiran antara apa yang dikenal sebagai 
kebenaran dan kegagalan kita kini untuk menerimanya sebagai kebenaran. 
Untuk penerimaan kebenaran ini mungkin memerlukan perubahan kebiasaan 
dan cara hidup yang terkadang terasa sulit untuk beberapa alasan, seperti 
kesenangan, kegembiraan, rasa, kebanggaan, ras atau kebangsawanan dll. 
Dalam Al-qur’an juga menjelaskan bahwa rasa tidak aman atau ketakutan 
adalah cobaan bagi kita seperti dalam QS Al-Baqarah/2 :155  : 
Ν ä3¯Ρuθ è=ö7 oΨs9 uρ &ó y´ Î/ z ÏiΒ Å∃öθ sƒø: $# Æíθ àf ø9 $# uρ <È ø)tΡuρ zÏiΒ ÉΑ≡uθ øΒ F{$# Ä§ àΡF{$# uρ ÏN≡ t yϑ¨W9 $# uρ 3 Ì Ïe± o0uρ 
šÎÉ9≈ ¢Á9 $# ∩⊇∈∈∪     
 
Terjemahnya: 
155. dan sungguh akan Kami berikan cobaan kepadamu, dengan sedikit 
ketakutan, kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan. dan berikanlah 





Dalam ayat ini menjelaskan bahwa segala sesuatu adalah cobaan bagi kita, kita tidak 
memiliki konsep kepemilikan barang dan kehidupan, kita tidak mempunyai hak 
memiliki karena takdir kita sudah ditentukan sebelumnya, Terlebih lagi soal manusia 
itu sendiri, harta maupun dalam suatu pekerjaan karena kita tidak memiliki kontrol 
pada bagian takdir itu. 
3. Job Stress terhadap Turnover Intention 
Nilai thitung sebesar 3.006 > ttabel 2.02809 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,005 < 
0,05, yang artinya bahwa Job Stress (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Turnover Intention (Y). Sehingga, hasil dari analisis ini menerima hipotesis H3, 
Masalah stres yang dialami oleh karyawan pada PT Mandala Multifinance Cabang 
Gowa sangat berdampak negatif bagi perusahaan, karena stres yang dialami oleh 
karyawan dapat mengakibatkan kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh 
perusahaan. Tingginya tingkat stres kerja yang dialami oleh  karyawan PT Mandala 
Multifinance Cabang Gowa dalam bekerja dalam perusahaan maka akan berdampak 
pada keinginan keluar dari perusahaan baik stress yang timbul akibat beban kerja, 
kondisi lingkungan yang tidak sesuai dan gaya dari pimpinannya. Stress kerja adalah 
hal yang sangat berpengaruh terhadap keinginan berpindah atau keluar karyawan dari 
perusahaan tempatnya bekerja 
Menurut Mangkunegara (2012) dalam Windu Wicaksosno (2016), 
menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan 




menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, 
merokok berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah 
meningkat dan mengalami gangguan pencernaan.  
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang di lakukan oleh K. Ayu Budiastiti 
Purnama Dewi & I Made Artha Wibawa dengan judul “Pengaruh Stres Kerja Pada 
Turnover Intention Yang Dimediasi Kepuasan Kerja Agen Ajb Bumiputer 1912”yang 
menyatakan bahwa Hasil penelitan menunjukkan stres kerja berpengaruh langsung 
secara positif pada turnover intention agen AJB Bumiputera 1912 Cabang Renon 
Denpasar. 
Dalam pandangan islam stres memang menjadi hal yang tidak diinginkan 
ketika kita mengalami masalah. Stress dapat merusak suasana hati dan pada akhirnya 
dapat mengacaukan semua yang telah kita rencanakan. Namun Islam mengajarkan 
kepada manusia bahwa tuntutan atau ujian hidup ini merupakan sesuatu yang harus 
dijalani sebagai bagian dari proses kehidupan itu sendiri. Allah berfirman dalam QS 
Ali-Imran/3:139 :  
Ÿω uρ (#θ ãΖÎγ s? Ÿω uρ (#θ çΡt“ øtrB ãΝ çFΡr& uρ tβ öθ n=ôãF{ $# βÎ) Ο çGΨ ä. tÏΖÏΒ ÷σ •Β ∩⊇⊂∪    
Terjemahnya : 
139. janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih hati, 
Padahal kamulah orang-orang yang paling Tinggi (derajatnya), jika kamu 





Berdasarkan ayat di atas sudah seharusnya sebagai seorang Muslim yang beriman, 
stres kerja tidak dijadikan sebagai masalah yang besar dan menjadi problema 
kehidupan yang berkepanjangan. Begitu pula pada karyawan PT Mandala 
Multifinance Cabang Gowa yang seharusnya melihat beban kerja sebagai suatu hal 
yang harus dijadikan sebagai sarana untuk mendekatkan diri kepada Allah swt.  Stres 
kerja yang dihadapi dalam dunia pekerjaan harus dijadikan sebagai sarana 
mendekatkan diri kepada Allah agar dapat terhindar dari beban dan pikiran yang berat 
serta dapat dijadikan sebagai sebuah proses kehidupan agar kita menjadi lebih matang 
menghadapi kehidupan di dunia dan juga di akhirat.  Sehingga dengan begitu semua 
pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan dapat dikerjakan dengan baik dan 






Manusia dalam organisasi atau perusahaan sebagai pekerja adalah mempunyai 
martabat, perasaan, keinginana, dan juga harapan. Meskipun penggunaan teknologi 
meningkat maju dengan pesat dalam pertumbuhan dan perkembangan suatu 
perusahaan namun sumber daya manusia tetap mempunyai peranan yang tidak dapat 
diabaikan begitu saja, sehingga pengelolaan tenaga kerja atau sumber daya manusia 
merupakan bidang keputusan sangat penting. 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut : 
1. Variabel Job Insecurity dan Job Stres secara simultan berpengaruh positif dan 
siginifikan terhadap Turnover Intention, sehingga hipotesis satu di terima. 
yang berarti bahwa semakin tinggi Job Insecurity dan Job Stres yang 
dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula Turnover Intention karyawan 
dan sebaliknya Sedangkan sisanya sebesar dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak diteliti di dalam penelitian ini seperti karakteristik pekerjaan, work-
family konflik, kepuasan kerja dan lainnya. 
2. Variabel Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover 
Intention. Hal ini berarti bahwa Job Insecurity (Rasa tidak aman) yang dialami 
oleh karyawan PT Mandala Multifinance Cabang Gowa dalam hal 
peningkatan jenjang karier yang cukup sulit mengakibatkan tumbuhnya 
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pemikiran karyawan untuk keluar dari suatu perusahaan dan mencari 
alternatife perusahaan yang lebih baik, hal ini sesuai dengan jawaban 
responden dalam kuisioner dengan butir pertanyaan “Saya menganggap saya 
tidak akan dipromosikan dalam waktu dekat ini” dimana 24 Orang responden 
menjawab sangat setuju. 
3. Variabel Job Stres berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention. 
Hal ini berarti Semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami oleh karyawan 
pada PT Mandala Multifinance Cabang Gowa maka akan berdampak pada 
keinginan karyawan yang semakin kuat untuk keluar dari perusahaan baik 
akibat stress yang timbul dari beban kerja, kondisi lingkungan maupun karna 
adanya desakan waktu, hal ini dapat dilihat dari indikator tuntutan tugas 
dimana jawaban responden dengan butir pertanyaan “Saya merasa perusahaan 
memberi target yang terlampau tinggi sehingga menjadi beban bagi saya” dan 
Saya merasa terbebani apabila ada desakan waktu dalam menyelesaikan 











Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka saran-saran yang dapat 
diberikan kepada PT. Mandala Multifinance Cabang Gowa adalah: 
1. Perusahaan harus mampu menekan Job Insecurity dan Job Stress, Perusahaan 
diharapkan dapat memberikan rasa aman terhadap karyawan serta 
menggurangi stres kerja sehiingga dapat menekan tiimbulnya Turrnover 
intention karyawan dan perusahaan.. 
2. serta meningkatkan status karyawan kontrak yang memiliki kinerja baik ke 
permanent staff sehingga akan memotivasi karyawan lainnya untuk bekerja 
sesuai dengan target perusahaan.melakukan exit interview bagi karyawan yang 
keluar dari perusahaan, untuk mengetahui alasan dan tujuan karyawan 
meninggalkan perusahaan sehingga perusahaan bisa mendapatkan masukan 
yang bermanfaat. 
3. Perusahaan harus mampu mengatur waktu dengan baik dan memberikan target 
yang relavan agar karyawan tidak merasa terbebani dengan berbagai pekerjaan 
yang diberikan. Dengan begitu karyawan akan merasa nyaman dan akan 
meningkatkan loyaliitas terhadap perusahaan sehingga tingkat Turnover 
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Pertanyaan yang ada dalam kuesioner ini hanya semata-mata untuk data 
penelitian dalam rangka penyusunan skripsi dengan judul Pengaruh Job insecurity 
dan Job stress terhadap Turnover Intention pada PT Mandala Multifinance Cabang 
Gowa”, Saya sangat mengharapkan bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk 
memberikan pendapat sebagai masukan. 




A. Identitas Responden   
1. Jenis Kelamin  : 
2. Usia : 
3. Lama berkerja : 
4. Pendidikan terakhir : 
B. Petunjuk Pengisian 
Isilah kuesioner ini sesuai dengan penilaian anda, dengan memberi tanda ( x ) 
pada kolom yang tersedia. Adapun makna tanda dalam kolom adalah sebagai berikut:   
 Sangat Setuju  (SS) = 4 
 Setuju   (S) = 3 
 Tidak Setuju   (TS) = 2 




SS S TS 
ST
S 
A. Turnover intention 
Pikiran untuk keluar 
1. Saya berkeinginan untuk meninggalkan pekerjaan 
yang sekarang karna merasa beban yang diberikan 
tidak sesuai dengan kompensasi yang diterima 
4 3 2 1 
2. Saya berkeinginan untuk meninggalkan pekerjaan 
karena saya merasa tidak akan mendapat promosi 
kedepannya. 
4 3 2 1 
Keinginan untuk mencari lowongan 
3. Saya mencari informasi mengenai lowongan 
pekerjaan di tempat lain 4 3 2 1 
4. Saya menghubungi beberapa teman untuk 
menanyakan lowongan pekerjaan untuk saya 4 3 2 1 
Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi. 
5. Saya sering berfikir untuk meninggalkan perusahaan 
apabila pekerjaan dari bulan ke bulan tidak ada 
peningkatan penghasilan. 
4 3 2 1 
B. Job Insecurity 
Arti Penting Aspek Kerja 
6. Saya menganggap gaji yang diberikan kurang sesuai 
dengan.  
4 3 2 1 
7. Saya menganggap saya tidak akan dipromosikan 
dalam waktu dekat ini.   4 3 2 1 
Kemungkinan Perubahan Negatif Pada Aspek Kerja 
8. Saya merasa terancam dengan kemungkinan 
terjadinya pengurangan kompensasi  4 3 2 1 
9. Saya merasa terancam akan tetap berada dilevel yang 
sama 4 3 2 1 
Arti Penting Keseluruhan Kerja 
10. Saya merasa khawatir kehilangan pekerjaan akan 
mempengaruhi harkat dan martabat karyawan 4 3 2 1 
11. Saya merasa khawatir tidak ada kesempatan untuk 
naik jabatan. 
4 3 2 1 
Berilah tanda ( x ) pada jawaban yang paling sesuai menurut pendapat anda. 
Kemungkinan Perubahan Negatif Pada Keseluruhan Kerja 
12. Saya merasa khawatir akan dipecat jika melanggar 
peraturan perusahaan 4 3 2 1 
13. Saya merasa terancam kehilangan pekerjaan yang 
berasal dari lingkungan internal perusahaan 4 3 2 1 
Ketidakberdayaan (Powerlessness) 
14. Saya merasa tidakberdaya dalam menghadapi 
keadaan yang ada pada lingkungan kerja 4 3 2 1 
15. Saya merasa tidakberdaya terhadap peraturan 
perusahaan yang cukup memberatkan 4 3 2 1 
C. Job Stres 
Tuntutan Tugas 
16. Saya merasa perusahaan memberi target yang 
terlampau tinggi sehingga menjadi beban bagi saya 4 3 2 1 
17. Saya merasa terbebani apabila ada desakan waktu 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 4 3 2 1 
Tuntutan Peran 
18. ketidakjelasan peran dalam bekerja membuat saya 
tertekan 4 3 2 1 
19. Tuntutan peran membuat saya bekerja lebih. 4 3 2 1 
Tuntutan Antar pribadi 
20. Saya merasa tidak senang karena hubungan pribadi 
dengan rekan kerja yang kurang baik. 4 3 2 1 
21. Saya merasa pendapat saya terkadang bertentangan 
dengan rekan kerja 4 3 2 1 
Struktur Organisasi 
22. Saya merasa khawatir apabila ada berbagai bentuk 
perubahan sistem yang baru di perusahaan. 
4 3 2 1 
Kepemimpinan Organisasi 
23. Saya sering terjebak diantara tuntutan yang 
bertentangan dengan atasan 4 3 2 1 
24. Saya merasa  tidak dapat mengikuti aturan atasan 
yang  berlebihan. 




No responden Jenis Kelamin Usia Masa kerja 
Pendidikan 
terakhir 
1 L 26 2,5 Tahun S1 
2 L 28 2 Tahun S1 
3 L 29 1 Tahun SMA 
4 L 34 3,2 Tahun S1 
5 L 43 2 Tahun S1 
6 P 39 5,6 Tahun D3 
7 L 38 5 Tahun S1 
8 P 35 1,8 Tahun D3 
9 P 24 5,7 Tahun SMA 
10 L 26 1 Tahun S1 
11 P 44 6,1 Tahun D3 
12 L 27 8 Bulan D3 
13 L 28 1,5 Tahun SMA 
14 P 30 2 Tahun D3 
15 P 32 4 Tahun S1 
16 L 23 1 Tahun SMA 
17 P 46 2 Tahun S1 
18 L 47 5,6 Tahun S1 
19 L 45 4,1 Tahun D3 
20 L 33 3,6 Tahun D3 
21 L 38 5,2 Tahun S1 
22 L 28 3,5 Tahun SMA 
23 P 26 8 Bulan S1 
24 L 25 1 Tahun D3 
25 L 26 2,5 Tahun S1 
26 P 45 5,5 Tahun D3 
27 L 32 2,7 Tahun SMA 
28 P 26 1 Tahun S1 
29 L 28 3,2 Tahun SMA 
30 P 39 2 Tahun D3 
31 L 37 1 Tahun SMA 
32 P 37 5 Tahun D3 
33 P 26 1,8 Tahun SMA 
34 L 31 4,1 Tahun S1 
35 L 24 3,6 Tahun D3 
36 L 34 2 Tahun S1 
37 L 43 3,5 Tahun S1 




HASIL UJI VALIDITAS TURNOVER INTENTION 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 TOTAL 
Y.1 
Pearson Correlation 1 .145 .173 .036 .318 .513** 
Sig. (2-tailed)  .445 .359 .852 .087 .004 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.2 
Pearson Correlation .145 1 .514** .411* .568** .814** 
Sig. (2-tailed) .445  .004 .024 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.3 
Pearson Correlation .173 .514** 1 -.051 .645** .657** 
Sig. (2-tailed) .359 .004  .790 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.4 
Pearson Correlation .036 .411* -.051 1 .030 .487** 
Sig. (2-tailed) .852 .024 .790  .873 .006 
N 30 30 30 30 30 30 
Y.5 
Pearson Correlation .318 .568** .645** .030 1 .775** 
Sig. (2-tailed) .087 .001 .000 .873  .000 
N 30 30 30 30 30 30 
TOTAL 
Pearson Correlation .513** .814** .657** .487** .775** 1 
Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 .006 .000  
N 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 










Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.644 .659 5 
 
 
HASIL UJI VALIDITAS JOB INSECURITY 
Correlations 




1 .360 .306 .503** .187 .388* .215 .131 -.149 .182 .528** 
Sig. (2-tailed)  .051 .100 .005 .323 .034 .253 .489 .433 .336 .003 




.360 1 .080 .304 .372* .374* .222 -.167 -.110 -.159 .465** 
Sig. (2-tailed) .051  .676 .102 .043 .042 .239 .379 .564 .401 .010 




.306 .080 1 .528** -.131 .198 -.036 .689** .234 .516** .612** 
Sig. (2-tailed) .100 .676  .003 .491 .295 .849 .000 .213 .004 .000 




.503** .304 .528** 1 .114 .210 -.027 .416* .005 -.073 .487** 
Sig. (2-tailed) .005 .102 .003  .550 .264 .889 .022 .980 .700 .006 




.187 .372* -.131 .114 1 .471** .225 -.061 .257 .067 .489** 
Sig. (2-tailed) .323 .043 .491 .550  .009 .233 .750 .171 .723 .006 




.388* .374* .198 .210 .471** 1 .624** .067 .109 .315 .720** 
Sig. (2-tailed) .034 .042 .295 .264 .009  .000 .725 .565 .090 .000 




.215 .222 -.036 -.027 .225 .624** 1 -.135 -.136 -.075 .378* 
Sig. (2-tailed) .253 .239 .849 .889 .233 .000  .476 .473 .693 .039 




.131 -.167 .689** .416* -.061 .067 -.135 1 .436* .448* .516** 
Sig. (2-tailed) .489 .379 .000 .022 .750 .725 .476  .016 .013 .004 




-.149 -.110 .234 .005 .257 .109 -.136 .436* 1 .578** .472** 
Sig. (2-tailed) .433 .564 .213 .980 .171 .565 .473 .016  .001 .009 




.182 -.159 .516** -.073 .067 .315 -.075 .448* .578** 1 .559** 
Sig. (2-tailed) .336 .401 .004 .700 .723 .090 .693 .013 .001  .001 




.528** .465** .612** .487** .489** .720** .378* .516** .472** .559** 1 
Sig. (2-tailed) .003 .010 .000 .006 .006 .000 .039 .004 .009 .001  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 





Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.780 .831 9 
 
HASIL UJI VALIDITAS JOB STRES 
Correlations 




1 .084 .379* .267 .456* .448* .323 .285 .936** .831** 
Sig. (2-tailed)  .657 .039 .154 .011 .013 .082 .127 .000 .000 




.084 1 .416* .316 .185 -.046 .231 -.016 .145 .342 
Sig. (2-tailed) .657  .022 .089 .328 .808 .219 .933 .444 .065 




.379* .416* 1 -.046 -.140 -.066 .339 .338 .385* .424* 
Sig. (2-tailed) .039 .022  .809 .460 .729 .067 .068 .036 .019 




.267 .316 -.046 1 .234 .051 .307 .282 .322 .450* 
Sig. (2-tailed) .154 .089 .809  .213 .788 .099 .130 .083 .013 




.456* .185 -.140 .234 1 .802** -.132 .376* .546** .693** 
Sig. (2-tailed) .011 .328 .460 .213  .000 .487 .041 .002 .000 




.448* -.046 -.066 .051 .802** 1 -.252 .448* .428* .619** 
Sig. (2-tailed) .013 .808 .729 .788 .000  .180 .013 .018 .000 




.323 .231 .339 .307 -.132 -.252 1 .137 .417* .391* 
Sig. (2-tailed) .082 .219 .067 .099 .487 .180  .469 .022 .033 




.285 -.016 .338 .282 .376* .448* .137 1 .386* .603** 
Sig. (2-tailed) .127 .933 .068 .130 .041 .013 .469  .035 .000 




.936** .145 .385* .322 .546** .428* .417* .386* 1 .894** 
Sig. (2-tailed) .000 .444 .036 .083 .002 .018 .022 .035  .000 




.831** .342 .424* .450* .693** .619** .391* .603** .894** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .065 .019 .013 .000 .000 .033 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 





Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
.660 .711 10 
 
Lampiran 4 
UJI ASUMSI KLASIK 






t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 1.051 2.681  .392 .697   
X1 .145 .071 .322 2.043 .049 .533 1.875 
X2 .338 .112 .474 3.006 .005 .533 1.875 
a. Dependent Variable: Y 
 
2. Uji Autokorelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 





1 .732a .536 .510 1.371 2.493 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 









1. Uji F (Simultan) 
ANOVAa 






Regression 76.112 2 38.056 20.248 .000b 
Residual 65.782 35 1.879   
Total 141.895 37    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 






t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 1.051 2.681  .392 .697   
X1 .145 .071 .322 2.043 .049 .533 1.875 
X2 .338 .112 .474 3.006 .005 .533 1.875 
a. Dependent Variable: Y 
 
Lampiran 5 
Tabulasi Data Responden 
Turnover Intention 
NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 20 
2 2 3 3 4 3 15 
3 4 3 4 4 4 19 
4 2 3 3 4 4 16 
5 4 3 4 3 4 18 
6 2 2 4 4 2 14 
7 3 2 3 4 3 15 
8 4 4 3 3 2 16 
9 3 4 4 3 4 18 
10 4 2 4 2 4 16 
11 4 4 4 4 4 20 
12 3 4 3 4 4 18 
13 4 3 3 2 4 16 
14 4 2 4 4 3 17 
15 4 4 3 4 4 19 
16 4 4 4 3 3 18 
17 4 4 4 4 4 20 
18 2 2 3 4 4 15 
19 4 3 3 2 4 16 
20 3 3 4 2 2 14 
21 3 3 4 3 4 17 
22 3 2 3 4 4 16 
23 3 4 4 4 3 18 
24 3 3 3 2 3 14 
25 4 4 4 4 4 20 
26 3 3 2 4 2 14 
27 4 3 3 2 4 16 
28 3 3 4 3 3 16 
29 4 2 3 4 4 17 
30 4 3 4 4 3 18 
31 4 4 4 4 4 20 
32 3 4 3 4 3 17 
33 3 3 3 3 3 15 
34 3 2 3 3 3 14 
35 4 4 4 4 3 19 
36 3 4 3 3 3 16 
37 4 3 3 4 3 17 
38 3 3 4 4 4 18 
 
  
Data responden (Job Insecurity) 
NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
2 4 4 3 3 2 4 3 3 3 3 32 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 36 
5 4 3 4 3 3 4 3 4 2 2 32 
6 3 2 3 2 2 3 4 3 4 2 28 
7 2 3 2 4 3 4 3 2 3 4 30 
8 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 32 
9 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 36 
10 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 35 
11 4 4 3 4 2 2 3 2 3 4 31 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
13 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 36 
14 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 32 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
16 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
18 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 28 
19 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 28 
20 3 3 3 3 3 4 2 3 2 3 29 
21 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 36 
22 3 2 3 3 3 4 3 3 2 2 28 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
24 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 36 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 
26 3 4 2 3 3 2 3 3 2 3 28 
27 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 36 
28 2 3 2 4 3 4 3 2 3 2 28 
29 3 4 5 3 4 2 4 3 2 4 34 
30 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 36 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
32 2 4 2 2 4 3 4 2 3 3 29 
33 3 3 3 4 3 4 2 2 3 3 30 
34 4 2 2 4 2 3 3 3 3 2 28 
35 3 3 4 4 3 3 3 2 3 4 32 
36 4 4 3 2 4 3 2 3 4 4 33 
37 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 36 







Data Responden Job Stress 
NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
2 4 3 4 4 3 4 2 3 3 30 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 32 
5 4 3 4 3 3 3 4 2 3 29 
6 4 4 4 4 2 2 4 2 2 28 
7 3 4 4 3 4 3 4 3 4 32 
8 4 4 3 4 3 3 4 3 4 32 
9 4 3 4 3 4 4 3 4 4 33 
10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
12 4 4 4 4 3 4 4 4 3 34 
13 4 4 3 4 3 3 4 4 3 32 
14 3 4 3 4 4 3 4 3 4 32 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
16 4 3 4 4 4 3 3 4 3 32 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 4 4 4 4 2 2 4 2 4 30 
19 3 4 4 3 4 4 4 3 3 32 
20 4 3 3 4 3 3 4 3 3 30 
21 3 4 4 4 4 4 4 4 3 34 
22 4 4 3 4 4 4 3 3 3 32 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
24 2 3 2 4 3 4 3 3 4 28 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
26 4 4 3 4 2 3 3 3 2 28 
27 4 4 4 4 3 4 3 3 3 32 
28 4 4 4 4 3 3 3 3 4 32 
29 3 4 4 4 4 4 4 3 4 34 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
32 4 3 4 4 2 3 2 3 3 28 
33 4 3 3 4 3 3 3 3 4 30 
34 2 4 2 3 4 3 4 4 2 28 
35 4 4 3 4 4 4 3 3 3 32 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
37 4 4 4 4 3 4 4 3 4 34 
38 4 2 4 3 4 4 3 4 4 32 
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Riwayat pendidikan yang ia telah lalui yaitu, SDN Tombolo.K, setelah lulus 
SD melanjutkan pendidikan di SMP Negeri 3 Palangga kemudian melanjutkan 
pendidikan di SMKN 1 Pallangga mengambil Jurusan Teknik Komputer dan Jaringan 
(TKJ) dan setelah lulus SMK melanjutkan pendidikan ke tahap perguruan tinggi yaitu 
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar jurusan Manajemen Ekonomi. Ia 
memiliki Hobi Membaca dan Menari. Bercita-cita menjadi wanita karir profesional 
dengan pengalaman yang pernah didapatkannya dalam dunia kampus, baik teori 
maupun praktek. 
